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La presente investigación tiene por objeto determinar la influencia de la cultura 
organizacional y formación profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de 
Educación, de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015; con este propósito se optó 
por una investigación básica con diseño no experimental, correlacional, se seleccionó una muestra 
de 52 docentes y 159 egresados pertenecientes a 6 especialidades. Para medir la cultura 
organizacional se diseñó cuestionario con 10 indicadores distribuidos en 23 ítems y para la 
formación profesional un cuestionario de 12 indicadores y 36 ítems. Los resultados reportan un 
nivel regular para la cultura organizacional (2.68 puntos), la carrera de ciencias naturales obtiene la 
máxima puntuación de 3.34 y lengua y literatura la más baja puntuación de 2.42 puntos, el 
indicador con mayor desempeño, es el control, contrariamente énfasis en el equipo obtiene el más 
bajo desempeño (2.3 puntos). Los resultados sobre la formación profesional de los egresados 
evidencia un nivel regular (2.83 puntos), la máxima puntuación de 3.49 corresponde al indicador 
sociales y la más baja puntuación (2.39 puntos) para el indicador de administración educativa, con 
respecto al análisis por carrera ciencia, tecnología y ambiente, obtiene la más alta puntuación de 
3.52, que significa nivel regular y la carrera de lengua y literatura la más baja puntuación (2.45 
puntos), nivel regular. Así mismo, los resultados de la prueba de hipótesis realizada con la Prueba 
exacta de Fisher, a un nivel de significancia de α = 0.05, se obtiene p valor = 0.047,  comparando p 
< 0.05, por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En conclusión se 
comprobó que existe relación significativa entre ambas variables, lo cual significa que la Cultura 
organizacional y formación profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de 
Educación, de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015viene afectando la formación 
profesional de sus egresados.   
 




The purpose of this research is to determine the influence of the organizational culture and 
professional training of the graduates of the Academic School of Education, of the Faculty of 
Education, Communication and Humanities of the National University Jorge Basadre Grohman de 
Tacna in the period 2012 - 2015; With this purpose, a basic research with non-experimental, 
correlational design was chosen, a sample of 52 teachers and 159 graduates belonging to 6 
specialties was selected. To measure the organizational culture, a questionnaire was designed with 
10 indicators distributed over 23 items and for professional training a questionnaire with 12 
indicators and 36 items. The results report a regular level for the organizational culture (2.68 
points), the career of natural sciences obtains the maximum score of 3.34 and language and 
literature the lowest score of 2.42 points, the indicator with the highest performance, is the control, 
contrary emphasis in the team he obtains the lowest performance (2.3 points). The results on the 
professional training of the graduates show a regular level (2.83 points), the maximum score of 
3.49 corresponds to the social indicator and the lowest score (2.39 points) for the indicator of 
educational administration, with respect to the analysis by career science , technology and 
environment, gets the highest score of 3.52, which means regular level and the career of language 
and literature the lowest score (2.45 points), regular level. Likewise, the results of the test of 
hypothesis made with Fisher's exact test, at a level of significance of α = 0.05, p value is obtained = 
0.047, comparing p <0.05, therefore the null hypothesis is rejected and accepted the alternative 
hypothesis. In conclusion it was found that there is a significant relationship between both 
variables, which means that the organizational culture and professional training of the graduates of 
the Academic School of Education, of the Faculty of Education, Communication and Humanities 
of the National University Jorge Basadre Grohman Tacna in the period 2012 - 2015 has affected 
the professional training of its graduates. 
 





En toda organización existen formas o maneras de trabajo, orientadas por sistemas o 
patrones de valores o prácticas que han evolucionado en el tiempo, la cual, llamamos 
cultura organizacional, este componente orienta la manera como la organización enfrenta 
su propio mundo y la forma como responde al entorno. En las organizaciones educativas 
que por su naturaleza son prestadoras de servicios se necesita una cultura adecuada para el 
contacto directo con los alumnos, aunque más allá de que una cultura sea buena o mala, la 
realidad es que existe en la organización y esta se puede apreciar en las formas como se 
desenvuelven sus miembros sobre la base a un sistema de valores compartidos.  
De otro lado, los objetivos organizacionales de las instituciones educativas están 
centradas en la formación profesional de sus alumnos, resultado del trabajo que realiza los 
miembros de la institución para desarrollar capacidades que le permitan al egresado asumir 
su rol de manera eficiente, siendo de este modo trascendental  la cultura de la 
organización, que viene a ser el lumbral bajo el cual, docentes y alumnos han compartido 
el proceso de formación profesional. En este sentido, la presente investigación está 
relacionada con el estudio de ambas variables y su relación, los resultados se presentan de 
la siguiente manera:    
En el Capítulo I, se ha considerado el planteamiento del problema, la formulación de 
los problemas de la investigación, los objetivos, la justificación, las limitaciones de la 
investigación. 
En el Capítulo II, se ha abordado el Marco Teórico que considera las bases teóricas  
científicas, la definición de términos básicos. 
En el Capítulo III, se ha considerado el sistema de hipótesis y el sistema de variables 
de la investigación. 
xiv 
 
En el Capítulo IV, contempla la metodología que permitió ordenar el trabajo 
coherentemente y que consiste en determinar el tipo de investigación, el diseño de 
investigación, la población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos, 
técnicas de procesamiento de datos y selección y la validación de los instrumentos de 
investigación.  
En el Capítulo V, se consideran los resultados y discusiones del proyecto, que da a 
conocer la presentación de resultados, tablas, figuras, el contraste de hipótesis y la 
discusión de resultados. 












Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema  
Para la sociedad, la educación superior universitaria es determinante de su 
desarrollo. También es depositaria y creadora de conocimiento y sobre todo es el principal 
instrumento que permite la transmisión, aplicación y desarrollo de la experiencia cultural y 
científica, acumulada en el tiempo y espacio por la humanidad.  
En un mundo en el que los recursos cognoscitivos tienen cada vez más importancia 
que los recursos materiales como factor de desarrollo, es necesario, principalmente, que la 
educación universitaria cuente con un mejor sistema organizacional que les permita una 
adecuada formación profesional y más aún cuando a causa de la innovación y el progreso 
científico y tecnológico se exige una mayor capacidad y competencia profesional. 
Para mejorar el sistema organizacional debe de desplegarse los máximos esfuerzos 
en las más de 100 instituciones universitarias que existen hoy en día en nuestro país. Ya 
que existen muchas evidencias que permiten apreciar la falta de una eficiente y eficaz 
organización y de un compromiso de sus miembros para con su institución, que hace aún 
más notorio la falta de una adecuada organización dentro de cada Facultad, Escuela, 
Departamento, Área, Sección, etc., que constituyen estas instituciones universitarias y que 
consideramos que influye en la formación profesional.  
La Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, UNJBG, no es ajena a este 
problema y en especial su Escuela Académico Profesional de Educación, ESED, que se 
encuentra adscrita a la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades (FECH). 
En el aspecto académico la FECH, antes denominada Facultad de Ciencias de la 
Educación (FACE), se encuentra en ejecución simultánea de tres currículo de estudios, el 
de 1 999, aplicado a los estudiantes que se encuentran cursando el quinto año, en la 
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actualidad; el del 2 011, aplicado a los estudiantes que se encuentran cursando el segundo, 
tercero y cuarto año de estudio; y el del 2 014, aplicado a los estudiantes que se encuentran 
cursando el primer año de estudios. Los dos primeros currículos corresponden a un sistema 
rígido y por objetivos, y el tercero es un currículo  de corte flexible, por créditos y 
formulado por competencias.  
En el aspecto administrativo-normativo, aún no existe en algunos casos, las 
respectivas normas de funcionamiento interno de las diferentes Áreas, Secciones, Centros, 
Gabinetes, Secretarias, etc. de la Facultad. Y si existen, no han sido difundidas 
oportunamente a sus miembros, por parte de los responsables directos. 
En la FECH no se conoce las características de la cultura organizacional, y es por 
ello surgió la motivación de investigar este tema, que permita establecer la influencia de la 
Cultura Organizacional en la formación profesional de los egresados de la Escuela 
Académico profesional de Educación, de la Facultad de Educación, Comunicación y 
Humanidades, de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. 
1.2. Formulación del problema  
1.2.1 Problema general 
¿En qué medida la cultura organizacional influye en la formación profesional de los 
egresados de la Escuela Académico Profesional de Educación, de la Facultad de 
Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad Nacional Jorge Basadre 
Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 2015? 
1.2.2 Problemas específicos 
¿Cuáles son las características de la cultura organizacional  en la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 2015? 
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¿Cuál es el nivel de  formación profesional de los egresados de la Escuela 
Académico Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 
2015? 
1.3. Objetivos  
1.3.1 Objetivo general 
Determinar en qué medida la cultura organizacional influye en la formación 
profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de Educación, de 
la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad Nacional 
Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 2015. 
1.3.2 Objetivos específicos 
Determinar las características de la cultura organizacional en la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 2015. 
Determinar el nivel de formación profesional en los egresados de la Escuela 
Académico Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 – 
2015. 
1.4. Importancia y alcance de la investigación  
Importancia de la investigación 
Toda institución educativa y en especial las de educación universitaria deben, al 
igual o inclusive con mayor decisión que las instituciones empresariales, ingresar a la 
dinámica del cambio organizacional con la finalidad de lograr una institución de mayor 
productividad, eficiencia, efectividad y calidad; capaz formar profesionales cada vez más 
competentes que, contribuyan decididamente en el desarrollo y progreso de nuestro país. 
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Sin embargo, la calidad del servicio educativo está en función de la cultura organizacional, 
puesto que la cultura de la organización define los procedimientos y las formas de trabajo 
que se establecen dentro de la organización, en suma la cultura organizacional como 
médula del comportamiento de la organización es un factor determinante en la 
estructuración de la calidad del servicio que presta la institución educativa. 
Desde una perspectiva teórica, considero muy importante, oportuna y necesaria 
conocer el sistema organizacional mediante un Diagnóstico Organizacional de la Escuela 
Académico Profesional de Educación de la FECH, que nos permita analizar sus fortalezas, 
oportunidades, riesgos y debilidades (análisis FORD) durante el tiempo que ha venido 
funcionando. En este sentido, la investigación permitirá abundar en los conocimientos 
teóricos respecto a la formación profesional de los egresados y la cultura organizacional.  
Desde el punto de vista práctico la investigación aporta al Diagnóstico 
Organizacional, el cual, sigue adquiriendo cada vez una mayor importancia, en la medida 
que se ha profesionalizado el área y como consecuencia de la difusión del Desarrollo 
Organizacional que es una estrategia singular para mejorar la organización mediante un 
cambio planificado, es decir lograr que los individuos, los equipos y las organizaciones 
logren una mayor productividad, eficiencia y calidad. Así como también construir una 
propuesta de gestión que armonice con las demandas de los estudiantes, población y la 
sociedad en general. 
Por ello considero indispensable un cambio profundo en el sistema organizacional, 
de la UNJBG, a partir de la Escuela Académico Profesional de la Facultad  de Educación, 
Comunicación y Humanidades, que nos permita desarrollar una Facultad con una 
organización moderna y susceptible a los cambios que orientan siempre al desarrollo y 
progreso de sus miembros y de sus productos y/o servicios. Conocer las características del 
sistema organizacional de la FECH, es analizar la cultura organizacional existente y ver 
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cómo influye en la formación profesional en los egresados de la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohmann de Tacna. 
Alcance de la investigación 
Según el modelo teórico de Fernández & Baptista (2 010) la presente investigación, a 
partir de sus resultados alcanza un nivel de investigación correlacional, la cual, permitirá 
medir las variables de estudio, como son: la formación profesional y la cultura 
organizacional en la Escuela Académico Profesional de la FECH/UNJBG para luego 
establecer el grado de relación entre ellas.   
1.5. Limitaciones de la investigación  
La presente estudio por su naturaleza no presenta limitaciones con respecto al marco 
teórico, dado que existe abundante cuerpo teórico sobre las variables de estudio, tampoco 
presenta obstáculos económicos, ya que el investigador es el responsable directo de sus 
costos. Ahora con respecto al periodo del tiempo la investigación solo involucra el período 
2 012-2 015, el mismo que se basa en la información que brindaron los egresados en ese 
período, por último también se considera como una limitación el ámbito geográfico dado 
que la investigación se realizó en la Escuela Académico Profesional de la FECH de la 












2.1. Antecedentes de la investigación   
2.1.1. Antecedentes nacionales  
Pirela de Faría (2 010) publico el trabajo de investigación Liderazgo y cultura 
organizacional en instituciones de Educación Básica. El propósito de esta investigación fue 
determinar la relación entre liderazgo y cultura organizacional en instituciones educativas, 
basados en los teóricos Burns (2 003), Bass y Avolio (1 994) y Schein (1 992). Se trabajó 
bajo un enfoque cuantitativo, con una metodología descriptiva correlacional, en la 
población de directivos y docentes de las escuelas públicas de educación básica del 
Municipio Maracaibo, de donde se extrajo una muestra de 278 a través de un muestreo 
polietápico, por conglomerado estratificado. Los resultados indican una autopercepción y 
percepción del líder media alta para el liderazgo transformador y sus resultados, y media 
baja para el liderazgo transaccional. La cultura se percibe medio alta en formalidad, 
dirección, integración organizacional, desarrollo de recursos humanos, sistemas de apoyo, 
compromiso, orientación a resultados, recompensas y beneficios. Se encontraron las 
correlaciones bajas y algunas significativas entre la cultura organizacional y el liderazgo 
desde el punto de vista del líder, mientras que desde el punto de vista del seguidor fueron 
medias, y significativas. Por lo tanto se concluye que existe una adecuada percepción del 
liderazgo y la cultura, las cuales están relacionadas. 
Otra investigación que guarda relación con la presente fue publicada por Babilonia 
(2 010) la que, tuvo como objetivo: Demostrar que la cultura organizacional en docentes 
de la Institución Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” es alta que la cultura 
organizacional en los docentes de la institución educativa “Colegio San Agustín” en el año 
2 011. La investigación fue de tipo descriptivo comparativo y el diseño de la investigación 
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fue el de la investigación no experimental de tipo descriptivo comparativo transversal. La 
población estuvo conformada por 120 docentes de la Institución Educativa “Colegio 
Nacional de Iquitos” y por 60 docentes de la Institución Educativa “Colegio San Agustín”. 
La muestra la conformó el 50% de docentes de la Institución Educativa “Colegio Nacional 
de Iquitos” que hicieron un total de 60 docentes, los que fueron seleccionados en forma 
aleatoria mediante la técnica del ánfora. La muestra la conformo el 100% de docentes de la 
Institución Educativa “Colegio San Agustín” que hicieron un total de 60 docentes los que 
fueron seleccionados en forma no aleatoria por conveniencia. La técnica que se empleó en 
la recolección de datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se aceptó la 
hipótesis general de investigación: La cultura organizacional en los docentes de la 
Institución Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” es alta que la cultura organizacional 
en los docentes de la institución educativa “Colegio San Agustín” en el año 2011, al 
obtener X2 c = 20.539 > X2 t = 12.59, gl = 6, p < 0.05%. 
Ortega, Vergel y Gómez (2 014) publicaron la investigación “la Cultura 
Organizacional de la Universidad de Santander, sede Cúcuta”. El estudio es de naturaleza 
descriptiva, exploratoria y correlacional. El análisis descriptivo, comprende la 
caracterización de aspectos de la cultura de la organización, a partir de los datos obtenidos 
en la aplicación del instrumento. El análisis exploratorio y correlacional, se realizó basado 
en los análisis estadísticos factorial, regresión y caminos. La investigación, se realizó un 
muestreo aleatorio simple a fin de determinar tamaño muestral en factores docentes y 
administrativos, y muestreo aleatorio estratificado por asignación proporcional para el 
factor estudiantes, con un 95% de confiabilidad y un error del 5% se aplican instrumentos 
a 19 docentes, 21 administrativos y 141 estudiantes. Resultados: El 80% de los 
coordinadores manifiesta que existe una adecuación del recurso humano y de objetivos 
propuestos de acuerdo a necesidades y circunstancias. Un 85% de los profesores expresa 
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que el coordinador confía en el cumplimiento de las tareas encomendadas y que las metas 
son programadas a mediano plazo. Los resultados arrojados por la encuesta, muestran una 
tendencia concentrada en la categoría 4 (de acuerdo) en afirmaciones relacionadas con la 
Rigidez y la Flexibilidad, y una tendencia a la categoría 3 de la escala respecto a obtención 
de resultados a largo y corto plazo, deduciendo que la Universidad se ubica en mayor 
grado dentro de una cultura de tipo jerárquico. 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Condori (2 015) en su investigación, planteó como hipótesis: Existe relación 
significativa entre la cultura organizacional y la percepción de la calidad del servicio en la 
Institución Educativa Hermógenes Arenas Yáñez, en el año 2 015. Para su comprobación 
se estableció como metodología un estudio no experimental, con diseño correlacional; se 
trabajó con una muestra de 25 docentes y administrativos y 116 alumnos a un nivel de 
confianza del 955 y con error del 6%. Se aplicaron dos cuestionarios con 22 ítems cada 
uno, validados por expertos y se sometieron a la prueba de confiabilidad de alfa de 
cronbach, logrando un nivel de confiabilidad de 0.82 para la cultura organizacional y 0.88 
para el cuestionario de percepción de la calidad. En la recolección de los datos  se aplicó el 
cuestionario de cultura organizacional a los docentes y administrativos y el cuestionario de 
percepción de la calidad se aplicó a los alumnos. Los resultados revelan que existe una 
cultura organizacional regular (60%), las dimensiones de la cultura también reflejan existe 
un nivel regular en el énfasis en el equipo, enfoque hacia las personas, el control, 
invitación al riesgo, orientación hacia el desempeño, tolerancia hacia el conflicto, 
orientación hacia los resultados, enfoque hacia el sistema abierto, orientación hacia el 
mercado, distribución de poder regular, y orientación hacia el futuro. En cuanto a la 
percepción de la calidad del servicio educativo, el 44.8% percibe que la calidad del 
servicio educativo es regular, con un 24.14% mala calidad;  El análisis de las dimensiones 
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de esta variable también permitió establecer que los elementos tangibles, fiabilidad, 
capacidad de respuesta y la empatía muestran un nivel regular de comportamiento; solo la 
dimensión seguridad muestra un comportamiento positivo (60.3% buena calidad). La 
prueba de hipótesis con el coeficiente de asociación “r” Pearson, permitió comprobar 
existe relación significativa muy fuerte entre la cultura organizacional y la percepción de la 
calidad del servicio  a un nivel de significancia de 0.9, Las pruebas de hipótesis de la 
cultura organizacional con las dimensiones de calidad del servicio educativo, concluyen 
que existe relación significativa entre la cultura con las dimensiones fiabilidad, seguridad y 
empatía. No existe relación con los elementos tangibles y la capacidad de respuesta.  
Lecca (2011), publicó el trabajo “Nivel Académico Docente y Formación 
Profesional en la Facultad de Educación de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión de Huacho”, fue planteado de la siguiente manera. ¿Existe relación entre el trabajo 
Académico Docente y la Formación Profesional en la Facultad de Educación de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión? La hipótesis general es: El Nivel 
Académico del Docente de la Facultad de Educación se relaciona directamente con la 
formación profesional de los estudiantes y egresados de la Universidad Nacional José 
Faustino Sánchez Carrión de Huacho. Para realizar esta investigación se realizó una 
investigación correlacional en la que a través de una encuesta, los alumnos, docentes y 
graduados se ha determinado el grado de influencia del trabajo académico del Docente y la 
formación profesional. El desarrollo de la investigación fue contrastado a través de una 
estadística descriptiva con una prueba de hipótesis, lo que nos lleva a considerar también la 
estadística inferencial. La técnica empleada fueron encuesta, observación y estadística. Al 
finalizar la investigación, se han logrado los siguientes resultados: a) Si hay dependencia e 
influencia entre el nivel académico y formación profesional. b) Si hay dependencia e 
influencia entre promover la investigación y satisfacción del estamento de la facultad. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1 Conceptualización  de la Cultura Organizacional 
El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicación a la gestión empresarial. 
Es una nueva óptica que  permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. 
Los conceptos que a continuación se plantearán han logrado gran importancia, porque 
obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un entorno y explican por qué 
algunas actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras no. 
Al revisar  todo lo concerniente  a la  cultura, se encontró que la mayoría de  autores 
citados en el desarrollo del trabajo coinciden, cuando  relacionan la cultura organizacional, 
tanto  con las ciencias sociales como con las ciencias de la conducta.   
Al respecto Davis (1993) dice  que la cultura es la conducta convencional de una 
sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en  
sus pensamientos conscientes. El autor considera que la gente asume con facilidad su 
cultura, además, que ésta le da seguridad y una posición en cualquier entorno donde se 
encuentre.  
 Por otra parte, se encontró que las  definiciones de cultura  están  identificadas con 
los  sistemas dinámicos de la organización, ya que los valores pueden ser modificados, 
como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; además le dan importancia a los 
procesos de sensibilización al cambio como parte puntual  de la cultura organizacional.  
Delgado (1990) sostiene que la “Cultura es como la configuración de una conducta 
aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de una 
comunidad”. (p.1) 
En la misma línea del autor citado anteriormente Edgar Schein (1988) se refiere al 
conjunto de valores, necesidades expectativas, creencias, políticas y normas aceptadas y 
practicadas por ellas. Distingue varios niveles de cultura, a) supuestos básicos; b) valores o 
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ideologías; c) artefactos (jergas, historias, rituales y decoración) d; prácticas. Los 
artefactos y las prácticas expresan los valores e ideologías gerenciales.  
A través del conjunto de  creencias y valores  compartidos por los miembros de la 
organización, la cultura existe a un alto nivel de abstracción y se caracteriza porque 
condicionan el comportamiento de la organización, haciendo racional muchas actitudes 
que  unen a la gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar.     
Desde otro  punto de vista más  general, la cultura se fundamenta en los valores, las 
creencias y los principios que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una 
organización, así como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que 
sirven de ejemplo y refuerzan esos principios básicos. 
Finalmente podemos apreciar que la cultura funciona como un sistema o proceso. Es 
por ello, que la cultura no sólo incluye valores, actitudes y comportamiento, sino también, 
las consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la visión, las estrategias y las 
acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinámico.   
2.2.2 Importancia de la  Cultura Organizacional 
La cultura organizacional es la médula de la organización que está presente en todas 
las funciones y acciones que  realizan todos sus miembros. A tal efecto Monsalve (1989) 
considera  que la cultura nace en la sociedad,  se administra mediante los recursos que la 
sociedad le proporciona y representa un activo factor  que fomenta el desenvolvimiento  de 
esa sociedad. 
Otros autores añaden más características a la cultura, tal es el caso de Katz y Kahn (1 
995) cuando plantean que  las investigaciones sobre la cultura organizacional  se han 
basado en métodos cualitativos, por cuanto;  es difícil evaluar la cultura de manera objetiva 
porque ésta se asienta sobre las suposiciones compartidas de los  sujetos  y se expresa a 
través del lenguaje, normas, historias y tradiciones de sus líderes.   
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La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en  las 
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visión  adquiere su guía 
de acción. El éxito de los proyectos de transformación depende del talento y de la aptitud 
de la gerencia para cambiar la cultura de la organización  de acuerdo a las exigencias del 
entorno. Al respecto Deal y Kennedy (1 985)) ven a  la cultura organizacional como la 
conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y creencias 
particulares y éstos a su vez influyen en todas sus acciones. Por lo tanto, la cultura por ser  
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse 
la dinámica del proceso de aprendizaje.   
Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de 
manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una organización, las 
cuales facilitan el comportamiento en la misma y, se identifican básicamente a través de un 
conjunto de prácticas gerenciales y supervisoras, como elementos de la dinámica 
organizacional. Al respecto Guerin (1 992) sostiene que es importante conocer el tipo de 
cultura de una organización, porque los valores y las normas van a influir en los 
comportamientos de los individuos. 
En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se ha podido observar que 
hay autores interesados  en ver la cultura como una visión general para comprender el 
comportamiento  de las organizaciones, otros se han inclinado a conocer con profundidad 
el  liderazgo, los roles, el poder  de los gerentes como transmisores de la cultura de las 
organizaciones.     
Con respecto a lo anterior, otros autores consideran que el comportamiento humano 
depende de la interacción entre las características personales y el ambiente que lo rodea. 
Parte de ese ambiente es la cultura social, que proporciona amplias   nociones de la manera 
cómo se conduciría una persona en un determinado ambiente.  
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Por otra parte, la originalidad de una persona se expresa a través del comportamiento 
y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de la  cultura. Hay 
prácticas dentro de la organización  que reflejan  que la cultura es aprendida y,  por lo 
tanto,  deben crearse  culturas con  espíritu de un aprendizaje continuo.  
Al respecto Siliceo (1 995) sostiene  que la capacitación continua al colectivo 
organizacional  es un elemento fundamental para dar apoyo a todo programa orientado a 
crear y fortalecer el sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un 
lenguaje común que facilite la comunicación, comprensión e integración de las personas. 
Al cultivarse una cultura en la organización  sustentada por sus  valores, se persigue 
que todos los integrantes desarrollen una identificación  con los propósitos estratégicos de 
la organización y desplieguen conductas direccionadas a ser autocontroladas (Schein, 1 
985). Es decir, una cultura es el modo particular de hacer las cosas en un entorno  
específico.    
2.2.3 Características de la Cultura Organizacional 
Con respecto a las características de la cultura, Davis (1 993) plantea que las 
organizaciones, al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. Puntualiza que 
poseen su propia historia, comportamiento, proceso de comunicación, relaciones 
interpersonales,  sistema de recompensa, toma de decisiones, filosofía y mitos que, en su 
totalidad, constituyen la cultura.    
Tanto en sus dimensiones generales como en sus horizontes más específicos, la 
cultura encarna una manifestación social e histórica. Además, la cultura se expresa en un 




La diferencia entre las distintas filosofías organizacionales, hace que se considere la 
cultura  única y exclusiva para cada empresa y permite un alto grado de cohesión entre sus 
miembros, siempre y cuando sea compartida por la mayoría. 
 Los planteamientos anteriormente señalados, se mantienen,  porque a partir de sus 
raíces toda organización construye su propia personalidad y su propio lenguaje. Los cuales 
están  representados por el modelaje (tácticas o estrategias) de cada uno de sus miembros.  
Al respecto Guiot (1992) considera que la cultura organizacional permite al 
individuo interpretar correctamente las exigencias y comprender la interacción de los 
distintos individuos y de la organización. Da una idea de lo que se espera. Ofrece una 
representación completa de las reglas de juego sin las cuales no pueden obtenerse poder, 
posición social ni recompensas materiales. 
En sentido opuesto, le permite a la organización aprender. Es sólo gracias a su 
cultura que la organización puede ser más que la suma de sus miembros. La cultura 
organizacional desempeña el papel de una memoria colectiva en la que se guarda el capital 
informático. Esta memoria le da significación a la experiencia de los participantes y 
orienta los esfuerzos y las estrategias de la organización.  
El análisis anterior  considera la  cultura, como una prioridad estratégica, a causa de 
su evolución particularmente lenta en el tiempo y de su impacto crucial sobre el éxito o el 
fracaso de las estrategias organizacionales. 
En virtud a lo señalado sobre el tema, se puede afirmar que  la  cultura es el reflejo 
de factores profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes que evolucionan  
muy lentamente y, a menudo son inconscientes. En consecuencia, la cultura organizacional 
es entendida como el conjunto de creencias y prácticas ampliamente compartidas en la 
organización y, por tanto, tiene una influencia directa sobre el proceso de decisión y sobre 
el comportamiento de la organización.  
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Para Robbins (1991), la cultura cumple varias funciones en el seno de una 
organización. En primer lugar, cumple la función de definir los límites; es decir, los 
comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de identidad a sus 
miembros. Tercero, facilita la creación de un compromiso personal con algo más amplio 
que los intereses egoístas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema 
social.  
Con base al  anterior planteamiento, se puede bajar hacia un enfoque más concreto 
del tema.  Es decir mencionar los efectos de los fenómenos culturales sobre la efectividad 
empresarial y la situación del individuo.  
Al respecto Schein (1985) señala: 
Los efectos del mal conocimiento de la cultura son tristemente obvios en el ámbito 
internacional. El mal conocimiento de la cultura puede ser causa de guerras y del 
hundimiento de sociedades, como cuando la presencia de subculturas sólidas provoca que 
la cultura principal pierda su capacidad centralizadora y de integració. (p. 47) 
Estos planteamientos enfocan la   cultura organizacional como  una variable 
importante que está interrelacionada con el comportamiento organizacional y se concibe 
como la configuración de la conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, 
cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad, por otra 
parte, permite que los micro motivos de los actores (necesidades, creencias, valores, reglas, 
símbolos) entre otros, formen un macro-comportamiento organizacional. 
Analizando lo anterior, se puede considerar que  la cultura organizacional contiene 
aspectos que están interrelacionados, podría entenderse que es un reflejo del equilibrio 
dinámico y de las relaciones armónicas de todo el conjunto de sub-sistemas, esto significa 
que en una organización  puede existir sub-culturas dentro de una misma  cultura.  
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Al respecto Robbins (1991) afirma que las sub-culturas son propias de grandes 
organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o experiencias comunes de los 
integrantes. Estas se centran en los diferentes departamentos o las distintas áreas 
descentralizadas de la organización.  
Cualquier área o dependencia de la organización  puede adoptar una sub-cultura 
compartida exclusivamente por sus miembros, éstos, a su vez asumirán los valores de la 
cultura central junto con otros que son propios de los trabajadores que se desempeñan en 
dichas  dependencias.       
La sub-cultura proporciona un marco de referencia en que los miembros de la 
organización interpretan actividades y acontecimientos,  difíciles  de precisar por ser 
conductas individuales. 
En consecuencia,  si bien es cierto, que la cultura de una organización es el reflejo 
del equilibrio  dinámico que se produce entre  los subsistemas mencionados, no es menos 
cierto, que se debe comprender el desenvolvimiento y alcance de esta dinámica. Lo que  
permite ver con más facilidad el comportamiento de los procesos organizacionales. 
Y  Guédez (1995) plantea  dos aspectos importantes que son: 
Los subsistemas filosóficos y actitudinales, es decir, que el subsistema filosófico se 
vincula con la misión, visión y valores de una organización, pues estos aspectos son 
responsabilidad explícita y directa de la alta gerencia. En efecto, son los directivos  que 
deben asumir el papel  de facilitadores para esbozar y concretar la misión, visión valores. 
Otro subsistema, es el actitudinal, mantiene mucha dependencia del subsistema 
filosófico, comprende todo lo concerniente a los comportamientos, sentimientos, 
relaciones y comunicaciones, sentido de trabajo y responsabilidades, inclinación 
participativa, lealtad e involucración afectiva; este representa la fuente principal del clima 
organizacional. (p. 59)        
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Por otra parte, la gerencia  con un claro conocimiento de la misión y la visión de la 
empresa fomentan la participación del colectivo organizacional en el logro de los 
objetivos. 
Con respecto a la misión, Denison (1991) señala que la misión puede verse como el 
nivel de percepción que tenga una personalidad acerca de las respuestas satisfactorias que 
se le dé acerca del objetivo principal, ético y trascendente de la existencia de la 
organización. Es decir, que equivale a la respuesta del para qué existe la organización. 
El autor citado anteriormente considera que la misión es la razón de ser de cualquier 
organización, pero no, es menos  cierto, que la misión proporciona sentido y propósito, 
definiendo una función social y metas externas para una institución y definiendo funciones 
individuales con respecto a la función organizacional.  
El sentido de la misión requiere que las organizaciones  se proyecten a futuro. Esta 
manera de pensar tiene un impacto sobre la conducta  y permite que una organización 
configure su actual comportamiento contemplando un estado futuro deseado. 
Hablar del futuro de una organización, es hablar de la visión de la misma, ésta  puede 
ser vista  a partir  de las necesidades o requerimientos futuros de la organización, que 
puedan ser utilizados para propiciar una  percepción compartida de la necesidad del 
cambio y una descripción de la organización futura deseada. 
El planteamiento que hace Senge (1 990)  sobre las visiones compartidas, se basa, en 
alentar a los miembros de la organización a desarrollar y compartir sus propias visiones 
personales, y afirma que una visión no se comparte en realidad hasta que se relacione con 
las visiones personales de los individuos en toda la organización. 
Una visión  exitosa generalmente está constituida por grupos de individuos 
comprometidos con la organización y que están dispuestos a proporcionar todo su 
potencial para el logro de  los objetivos propuestos (Jackson, 1 992). Es decir, las culturas 
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corporativas  surgen de visiones personales y está arraigada en el conjunto de valores, 
intereses y aspiraciones de un individuo. 
Uno de los más grandes desafíos que tendrá que afrontar la gerencia consiste en 
traducir la visión en acciones y actividades de apoyo. Es importante  identificar y delinear  
la forma como se va a realizar este paso de la teoría a la práctica o de la visión a la acción 
que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y futuro. 
2.2.4 Funciones de la cultura organizacional    
La cultura de una organización está configurada como su forma habitual y 
tradicional de pensar y hacer las cosas, que   comparten en mayor o menor grado todos los 
miembros y que se deben aprender sus nuevos miembros y al menos aceptar en parte, con 
el fin de ser aceptados en el servicio. 
En este sentido, la cultura cubre una amplia línea de conducta: 
Los métodos de producción, las habilidades y los conocimientos técnicos del trabajo, las 
actitudes hacia la disciplina y el castigo, las costumbres y los hábitos de conducta de los 
directivos, los objetivos de la institución, su forma de hacer actuar, los métodos de pago, 
los valores que se dan a diferentes tipos de trabajo, las convicciones y tabúes menos 
conscientes. 
En este entender podemos identificar las siguientes funciones: 
Proporciona a sus miembros una identidad organizativa: En primer término, 
desempeña un papel que define límites; es decir, señala diferencias entre una organización 
y las demás. Unas se distinguen por su capacidad para atraer talentos, desarrollarlos y 
conservarlos; en este tipo de organizaciones los empleados que hacen carrera transmite a 




Facilita el compromiso colectivo: La cultura facilita que se genere el compromiso 
con algo superior al interés personal de un individuo. 
Fomenta la estabilidad del sistema social: La cultura es el pegamento social que 
mantiene unida a la organización, ofreciendo los estándares de lo que deben hacer y decir 
los empleados. Algunas organizaciones pueden ser famosas por lo estricto de sus normas y 
por sus fuertes controles. Por ejemplo, los empleados han de cumplir las normas 
establecidas de presentación física y está especificado hasta el último detalle el 
rendimiento que de ellos se espera en las tareas, algunos hablan de la "mística" de la 
organización, un aura que genera una mezcla poco común de compromiso apasionado con 
el trabajo intenso y de firme identificación con la institución. 
Configura la conducta al ayudar a los miembros a entender su medio ambiente: Por 
último, la cultura sirve de mecanismo de control y lógica que guía y da forma a las 
actitudes y la conducta de los empleados. Esta última función resulta de especial interés, 
pues, la cultura define las reglas del juego. 
Por definición, la cultura es algo elusivo, intangible, implícita, y que se da por 
sentado. Sin embargo, toda organización desarrolla una serie central de supuestos, 
sobreentendidos y reglas implícitas que rigen la conducta diaria en un lugar de trabajo. Los 
novatos no son aceptados del todo como miembros de la organización hasta que no han 
aprendido las reglas. Cuando los directivos de los niveles altos o los empleados operativos 
infringen las reglas, el resultado es la reprobación universal y la imposición de sanciones.  
2.2 5 Tipos de Cultura Organizacional 
En muchas organizaciones, sobre todo en las que tienen culturas fuertes, es frecuente 
que una de las dimensiones culturales predomine sobre las demás y determine, en lo 
esencial, la fisonomía de la organización y la forma en que los miembros de ésta realizan 
su trabajo. Por ejemplo, existen muchas organizaciones que a pesar de los años continúa 
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estando intensamente enfocada en la innovación de productos (hicieron suya esta 
costumbre), a continuación veamos los diferentes tipos de cultura:  
Tipos de cultura según su personalidad 
Personalidades fuertes que aceptan riesgos:  
Las culturas de algunas organizaciones alientan a los empleados a aceptar riesgos. 
Por ejemplo, los empleados de Physio-Control Corporation, un fabricante de dispositivos 
médicos establecido en Redmond, Washington, saben que recibirán pleno respaldo al 
asumir riesgos y ensayar con enfoques nuevos y diferentes. (Sheridan, 1 997, p. 20-24).    
Personalidades fuertes cuidadosas de los detalles: 
En este tipo de cultura, el enfoque de la organización se centra con insistencia en los 
puntos finos  (los detalles de las organizaciones). 
Las organizaciones que han hecho de la calidad sus temas primordiales tienen 
personalidades cuidadosas de los detalles. Un ejemplo de una cultura fuerte cuidadosa de 
los detalles se aprecia en Black Diamond Equipment de Salí Lake City, un fabricante de 
equipo para escalada en roca, en el cual todos sus empleados también son escaladores en 
roca, de este modo han logrado convertir a sus recursos humanos en un medio de 
marketing. 
Personalidades fuertes orientadas a resultados:  
Algunas organizaciones tienen éxito al enfocarse en los resultados, como el servicio 
al cliente. Este tipo de cultura se observa, en instituciones donde los empleados saben que 
se espera de ellos. 
Personalidades fuertes orientadas hacia las personas:  
Algunas organizaciones han hecho de sus empleados una parte fundamental de sus 
respectivas culturas. Por ejemplo, en algunas organizaciones se trata a los empleados como 
miembros de la "familia".  
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Personalidades fuertes orientadas hacia el equipo:  
Un número cada día mayor de organizaciones pequeñas y divisiones de 
organizaciones grandes están configurando sus culturas en torno al concepto de equipo. 
Muchas instituciones de profesionales organizan ahora sus operaciones a partir de equipos 
de trabajo. El tema común para definir la esencia de la identidad de estas organizaciones es 
su compromiso con el trabajo en equipo. 
Personalidades fuertes agresivas: 
Algunas organizaciones valoran la agresividad sobre todas las cosas. Por ejemplo, 
Una organización que se distingue por su agresiva personalidad es Coca-Cola. Compite 
ferozmente en cada uno de sus mercados mundiales. Es evidente la forma feroz de 
competitividad y agresividad de esta compañía. 
Personalidades fuertes no afectas a la estabilidad: 
Finalmente, existen también organizaciones cuyas culturas se definen por su énfasis 
abrumador en el crecimiento y a la mejora continua. 
Tipos de cultura según su modo de actuar 
Al respecto existen muchas propuestas en las diferentes bibliografías, para el caso 
recurrimos al modelo de Cultura Organizacional desarrollado por Cameron y Quinn 
(1999), quienes definen dos dimensiones:  
La primera dimensión refleja en qué medida la organización tiene una orientación 
hacia el control, la estabilidad y el orden. Esta dimensión varía desde aquellas 
organizaciones o unidades mecánicas que enfatizan la estabilidad, lo predecible y el orden 
hasta aquellas otras que son orgánicas con altos niveles de flexibilidad, cambio y 
capacidad de adaptación.  
La segunda dimensión manifiesta la orientación hacia el interior (integración de sus 
unidades) de la institución (incrementando la diferenciación y rivalidad).  
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Cuando se Cruzan estas dos variables es posible obtener los cuatro tipos de culturas:   
La cultura clan: es propia de instituciones  que buscan el control interno pero con 
flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad a los clientes, 
(empresas típicamente familiares).  
La cultura adhocrática: se encuentra en aquellas instituciones que se centran en 
aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e innovación (empresas 
innovadoras y cambios continuos). 
La cultura mercado: aparece en aquellas organizaciones que se centran en el exterior 
pero necesitan control y estabilidad interna  
La cultura jerárquica: se centra en aspectos internos requiriendo control y estabilidad 
(empresas que trabajan en equipo y hay consenso entre los empleados).  
Los autores defienden que en cualquier organización se encuentran rasgos de los 
cuatro tipos de cultura y frecuentemente existe un predominio de alguno o algunos de 
ellas. 
2.2.6 Dimensiones e indicadores de la Cultura Organizacional  
Al parecer, son muchas las personas que están de acuerdo que el concepto de cultura 
organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos por parte de los 
miembros de una organización y que distingue a una organización de otras. Este sistema de 
significados compartidos, cuando se analiza más de cerca, origina la serie de 
características centrales que permiten valorar la organización.  
De ahí que en medio de la actuación de la organización se definen dos campos en 
relación a los cuales actúa la organización, el campo interno y el externo. En este sentido 
en la presente investigación se definen dos dimensiones:  
Dimensión 1: modo de actuar al interior de la organización. 
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Está referido a la forma como los integrantes de una organización actúan conforme 
sus costumbres y hábitos, conforme a lo cual movilizan la organización. Estos a su vez se 
dividen en los siguientes indicadores: 
Énfasis en el equipo: El grado en que las actividades laborales se organizan en torno 
de equipos y no a personas. 
El enfoque hacia las personas: El grado en que las decisiones de la administración 
toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendrán sobre los miembros de la 
organización. 
El control: El grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervisión directa para 
vigilar y controlar la conducta de los empleados.             
Orientación hacia los procesos o resultados: El grado en que los gerentes enfocan su 
atención en  los resultados, metas o efectos y no en las técnicas y procesos mediante los 
cuales se logró obtener esos resultados.       
Distribución de poder: Modo como se concentra el poder o en su defecto la 
capacidad de delegación de funciones o la manera democrática para la toma de decisiones. 
Tolerancia al conflicto: Grado de aceptación de la diversidad de opinión, social, 
étnica, cultural, que evite el conflicto en las relaciones de trabajo. 
Orientación de los proceso de enseñanza: Manera predominante como afrontan los 
procesos de enseñanza los docentes que integran la comunidad educativa.  
Dimensión 2: modo de actuar en relación al exterior de la organización 
Referido a la forma como los integrantes de una organización enfrentan los retos del 
entorno, generando factores diferenciación y rivalidad frente a la competencia; en el caso 
específico de las entidades de formación profesional, asegurando la oferta laboral de sus 
egresados. Entre sus indicadores identificamos los siguientes: 
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Énfasis en los fines fundamentales: forma como los integrantes de la organización 
orientan sus actividades en pos de los objetivos centrales de la formación profesional, 
como son la investigación y el ejercicio de la profesión. 
Orientación hacia al mercado y el futuro: Forma como los integrantes de la 
organización majan y controlan las variables del entorno, de tal forma que aseguren el 
futuro de sus egresados, integrando en su visión como organización. 
Orientación a la innovación: forma cómo actúan los miembros de la organización, 
asumiendo nuevos retos orientados a la innovación continua. 
2.2.7 Cultura y cambio organizacional  
Las tendencias que pautan el desenvolvimiento del mundo contemporáneo 
determinan los cambios, es decir, las  nuevas actitudes en las empresas, tales como, la 
globalización de la economía, la conciencia ambientalista, la aceleración de las 
privatizaciones, las alianzas estratégicas y el avance tecnológico, conforman un ineludible 
conjunto de condiciones que afectan  las  organizaciones. La estrategia que mejor 
interpreta las respuestas ante las demandas de ese entorno tan complejo y cambiante se 
resume en competitividad. 
Naturaleza del cambio en la cultura organizacional 
Es propio en la naturaleza de las organizaciones, que ellas cambian con el tiempo y, 
por tanto, los directivos deben manejar las circunstancias del cambio con una visión 
proactiva. 
De acuerdo a lo anterior, la misma supervivencia de una organización puede 
depender de la forma como adapte la cultura a un ambiente de rápido cambio. A partir de 
esta premisa, las organizaciones que quieren ser competitivas se mantienen en busca de la 
excelencia, a través de la adquisición de nuevos conocimientos que les permitan  estar a la 
par del entorno y, a su vez, asumir el compromiso de  conocer el grado de  integración y  
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diversificación de competencias, de  manera que puedan, utilizar las herramientas que les 
permitan estructurar un adecuado portafolio de productos y/o servicios (Morales 1993).  
Dentro del marco descrito anteriormente, esas son estrategias que toda gerencia 
debería  adoptar para el logro del éxito en el alcance  de  los objetivos establecidos, según 
las orientaciones preestablecidas por la visión de la organización. 
Implicancias del cambio de la cultura organizacional 
El cambio de la cultura implica una modificación de un estado, una condición o 
situación. Es una transformación característica, una alteración de dimensiones o aspectos 
más o menos significativos. El panorama actual de las organizaciones  se  presenta  lleno 
de cambios radicales y con un ritmo sin precedente en la historia de la humanidad.  
En la medida que los cambios son un factor permanente y acelerado, requiere de la 
adaptabilidad del individuo a tales cambios, lo que determina la supervivencia de una 
institución.  
Considerando lo anterior como  una constante, la realidad permite concluir lo 
siguiente: las organizaciones se plantean retos y han demostrado que el presente es de 
quienes se adapten más agresivamente a las nuevas realidades, que las ciencias gerenciales 
modernas tienen sentido cuando se aplican adecuadamente, que los retos del futuro son 
superables cuando se toma conciencia del  papel de la innovación en un entorno 
cambiante.   
A  medida  que  las  organizaciones  desafían  el cambio,  será   determinante que  la 
gerencia desarrolle nuevas tecnologías en función de mejorar las destrezas y habilidades de 
los individuos. Esto significa una revaluación profunda de la actividad institucional, y que 
como producto existirá la necesidad de rediseñar la organización. 
La esencia de la gestión  de la alta gerencia, es visualizar acertadamente hacia donde 
se deben encaminar los esfuerzos de una organización, y lograr moverla al menor costo. 
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Sin embargo, hacer esto  no es fácil, ya que se presentan imprevistos,  y tantas 
posibilidades de limitaciones únicas, que resulta complejo enfrentarlas con esquemas 
rígidos, por esta razón es un reto el cambio. 
Naím (1 989) considera  tres ideas básicas  acerca de la gerencia del  cambio: 
Primero: consiste en la capacidad que debe tener la alta gerencia en manejar los 
cambios, ya que éstos implican costos, riesgos, ineficiencias temporales y cierta dosis de 
trauma y turbulencia en la organización. Adicionalmente, pueden obligar a la alta gerencia 
a invertir  tiempo y esfuerzos y obviar otros asuntos claves para la empresa. 
Segundo: una vez que se inicia el cambio, este adquiere una dinámica propia e 
independiente de quien lo promueve o dirige, es decir, puede suceder que en algunos de los 
casos más exitosos de cambio, los resultados obtenidos sean consecuencia a lo planificado 
inicialmente. Aunque en algunos casos, lo planificado y lo obtenido no coincida por 
completo. Este fenómeno es motivado, entre otras cosas, al hecho de que una vez que se 
desencadena el proceso de cambio, ocurren una serie de eventos, acciones, reacciones, 
consecuencias y efectos que difícilmente, pueden ser anticipados y controlados por 
completo por quienes gerencia el cambio.  
Tercero: el cambio en una institución es un proceso lento, costoso, confuso y 
conflictivo, que normalmente ocurre a través de ciertas etapas más o menos comunes. Por 
lo tanto,  que no sólo es importante  diseñar y planificar el estado futuro deseado,  sino 
analizar profundamente el estado de transición necesario para que la organización se 
mueva hacia el objetivo deseado.      
Es importante destacar que  el cambio requiere  de un  alto nivel de compromiso, 
inversión y dedicación al logro de la nueva situación;  que si no se cuenta con la 
participación activa y el apoyo de quienes tienen  el poder de toma de decisión en la 
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empresa, es muy probable que el cambio no sea exitoso o quede inconcluso, lo que puede  
ser perjudicial para la organización.       
Por lo anterior, los cambios son producto del crecimiento de las organizaciones, en 
cuanto a los planes que desarrollan, por la diversificación de sus acciones, especialización 
de sus actividades, el liderazgo de sus direcciones y por las características del mercado 
donde actúan y compiten. (p. 479) 
2.2.8 Formación profesional universitaria 
Uno de los principales problemas que se afronta en las instituciones de educación 
superior universitaria es la formación profesional, respecto a su calidad y los factores que 
influyen en ella. La expansión económica y el desarrollo tecnológico hacen que la 
industria solicite a las instituciones de formación profesional, profesionales mejor 
formados y adiestrados y con capacidad no solo de adaptarse al puesto de trabajo actual, 
sino también a los que se implanten con motivos de los cambios científicos y tecnológicos 
que necesariamente se van a producir. 
El problema es tan importante que afecta prácticamente a toda la población activa; 
dejando de considerarse como formación profesional a las técnicas o eminentemente 
operativas y entrando en ella la formación al más elevado nivel de dirigentes y técnicos 
superiores. 
Además de la exigencia de cada vez más personas formada y adiestrada, la 
formación debe hacerse en el menor tiempo posible de tal forma que los resultados 
positivos se obtengan rápidamente. De aquí que para realizarla sean insuficientes los 
procedimientos tradicionales que normalmente utilizan: la universidad, por lo que se han 
tenido que arbitrar otros que nacidos en la propia empresa o en otras instituciones han 
revolucionado el concepto de la pedagogía. 
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La problemática que presenta la formación profesional tiene una serie de exigencias 
que podemos concretar en las siguientes: 
En la formación profesional hay que distinguir varios niveles: el primero es el 
impartido en las escuelas básicas, pero después de realizar la formación profesional básica, 
hay que completarlas con otras acciones formativas y, sobre todo, de adiestramiento a 
nivel del puesto de trabajo o tareas concretas. 
El concepto de adaptación al puesto de trabajo trae consigo que se tenga que volver a 
incidir en la formación y en el adiestramiento cuando el puesto de trabajo haya variado, 
bien sea por encontrarse una tecnología más moderna o por encontrase un método mejor, 
lo que hace que la formación profesional tenga un claro criterio de permanencia que la 
formación clásica no tiene o que no a captado aún. 
La formación profesional no tiene ahora una limitación cualitativa, puesto que, como 
antes hemos dicho, ha desbordado la dedicación exclusiva a trabajos industriales para 
dedicarse también a las tareas propias de los dirigentes de empresa y titulados superiores. 
La formación profesional, finalmente, debe obtener resultados rápidos ya que los 
planes de expansión industrial así lo exigen y la práctica ha demostrado que, cuando se 
hace por profesionales experimentados y se utilizan técnicas adecuadas es posible obtener 
resultados rápidamente. 
2.2.9 Concepto de Formación Profesional 
En el libro: “La psicología aplicada a la empresa”, de Ramón Ballesteros Pulido, nos 
indica lo siguiente: 
Todas las definiciones dadas de la formación profesional hacer referencia a que es un 
proceso que debe potenciar de forma práctica capacidades, conocimientos y actitudes.  
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Precisamente la existencia de esos tres aspectos: proceso, potencialización práctica e 
incidir sobre conocimientos y actitudes, son los que diferencian la formación profesional 
de la formación clásica.  
Podemos concebir la formación profesional como el proceso mediante el cual  y de 
forma activa se adquieren conocimientos y adiestramientos en la utilización de técnicas en 
orden a una realización eficiente y a un cambio actitudinal. 
Según esta definición, la formación profesional implica: 
La existencia de un proceso formativo 
Tres conceptos fundamentales: información, adiestramiento y modulación 
actitudinal. 
La formación profesional lleva implícita la idea de que la duración de la misma no se 
acaba con la terminación de una asignatura o curso; al contrario, la formación profesional 
se prolonga durante toda la vida activa del individuo, ya que: 
Aparecen constantemente nuevas tecnologías que deben ser conocidas por el 
individuo para adaptarse a las mismas. 
Se considera esencial que de vez en cuando el individuo vuelva a ponerse a punto en 
sus conocimientos, ya que es la única forma de que esté en situación para adaptarse a los  
cambios posibles. Este concepto de volver a estudiar es el que el “reciclaje” sea un punto 
diferenciador entre la formación industrial y la clásica 
El criterio de proceso permanente que tiene la formación profesional es el que hace 
que los problemas de programación, tengan una importancia decisiva. 
Dentro de la formación profesional hay que distinguir claramente los conceptos de 
información, adiestramiento y cambio actitudinal, ya que los tres resultan básicos. 
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Cuando decimos que la formación profesional debe informar, nos estamos refiriendo 
a que en ella debe de trasmitirse conocimientos científicos pero aplicables a situaciones 
concretas.  
Precisamente lo que tienen de común la formación clásica y la profesional es que 
ambas trasmiten conocimientos; pero aquí se terminan los parecidos.  La formación 
además de trasmitir conocimientos debe adiestrar en técnicas concretas que aplican en la 
práctica los conocimientos impartidos. 
La diferencia es esencial ya que en la trasmisión de conocimientos se utilizan 
preferentemente actitudes intelectuales (razonamiento verbal, atención, memoria, etc.) 
mientras que en el adiestramiento se utilizan procedimientos de acondicionamiento 
mediante los cuales se llegan a dominar las técnicas de forma automática quedando así las 
aptitudes mentales liberadas y por tanto, pudiéndose aplicar en otras esferas. El logro de 
adiestramiento tiene tanta importancia que de no conseguirse puede afirmarse 
rotundamente que la formación profesional no se ha cumplido. 
Pero es que si bien es verdad que con la formación profesional se pretende adiestrar 
a los individuos en técnicas, también lo es que no es ésta la única finalidad de la misma, ya 
que existe otra muy importante también y es la modificación de las actitudes del grupo 
sometido a la enseñanza. Esta finalidad es tan clara que muchas veces pasa a ser la 
principal del proceso formativo ya que muchos problemas de adaptación y de éxito están 
dados por la existencia de una actitud favorable en el grupo de trabajo. 
Cesar de Madariaga (1983), entiende por formación profesional, la orientación y la 
selección profesional, el pre aprendizaje, la instrucción parcial o completa, 
complementaria o de perfeccionamiento de los trabajadores profesionales de uno y otro 
sexo, en las diferentes manifestaciones individuales del trabajo industrial. Considera como 
trabajadores profesionales a los individuos capacitados para idear o ejecutar parcial o 
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integralmente, aislada o colectivamente y en funciones directivas o dirigidas, los diversos 
procesos, planes o servicios industriales.  
2.2.10. Principios de la formación profesional  
La formación profesional como conjunto de actividades estratégicas organizadas en 
planes y programas para desarrollar capacidades diversas en el ser humano, con propósitos 
preestablecidos y en concordancia con la realidad, se rige y orienta por una serie de 
principios fundamentales que son los siguientes: 
Principio de dinamicidad:  
Los planes y programas de formación profesional deben estar en constante cambio y 
modificación, ajustándose y reajustándose, al progreso y acelerado desarrollo del mundo, 
de tal manera que los perfiles profesionales respondan al reto y desafío de las nuevas 
exigencias sociales. 
Principio de sistematicidad: 
Las carreras profesionales deben estar organizadas en módulos, programas y planes 
debidamente fundamentados y diseñados para un tiempo y espacio sociocultural pertinente 
y concreto. 
Principio de globalización: 
Los perfiles profesionales que ofrecen los planes y programas curriculares de 
formación profesional deben ser atractivos en cualquier escenario mundial. 
Principio de interculturalidad: 
Los egresados de una carrera profesional deben ser capaces de asimilarse a cualquier 
escenario cultural, y para ello es necesario que egrese del proceso educativo dominando 





Principio de libertad de crítica 
Los planes y programas de formación profesional deben estar abiertos a críticas 
constantes, que le permitan revisar, evaluar y renovar sus estructuras acordes con los 
cambios y exigencias sociales. 
Principio de dualidad: 
La práctica profesional y la investigación académica deben ser la razón de ser de la 
formación profesional. Ello permitirá que el profesional se desarrolle exitosamente en un 
mundo laboral cada vez más competitivo. 
Principio de gestión y creatividad profesional: 
Los planes y programas de formación profesional deben tender a desarrollar un 
estudiante y futuro profesional, con competencias para ser creativo, gestor y emprendedor 
de grandes empresas e iniciativas. 
Principio de interdisciplinariedad: 
Los estrategas de formación profesional deben tener presente que la concurrencia de 
diversas disciplinas, permitirá una mejor e integral formación profesional con tendencia a 
la pluridisciplinariedad y transdisciplinariedad. 
2.2.11. Importancia de la formación profesional 
La formación profesional como conjunto sistemático de estrategias de desarrollo de 
capacidades relacionadas con el conocimiento, habilidades y actitudes, encierra una gran 
importancia, puesto que a través de ellas las futuras generaciones se preparan y adquieren 
los perfiles necesarios para su desenvolvimiento en las distintas áreas de la ciencia, la 
producción, la industria y los servicios. Definitivamente sin la existencia de instituciones 
formales que brindan formación profesional, esta no será posible, entonces los trabajadores 
tendrán que prepararse en la experiencia directa, y tal no sería suficiente. 
47 
 
El adiestramiento o la adquisición de habilidades, destrezas y conocimientos, 
requiere una íntima correspondencia con las características del mercado laboral.  
El mercado laboral necesita profesionales con nuevos perfiles, cada vez más 
exigentes, para que se asimilen a un mundo más renovado y competitivo, por ello los 
sistemas de formación profesional se ven obligados a ponerse a la par con tales 
requerimientos.  
Es de suma importancia para el mundo económico las nuevas alternativas de la 
educación superior, respecto a que son los profesionales de hoy los que afrontarán y 
sostendrán las nuevas formas de producción y los nuevos estilos de vida que nos deparará 
el futuro del mundo.  
Al respecto León Trahtemberg (1995) señala que al convertirse el conocimiento (que 
incluye la construcción de bases de información y no solo es uso de base de datos) en 
factor clave del nuevo paradigma productivo, la educación deberá desarrollar la capacidad 
de innovación, creatividad, procesamiento de información, integración y solidaridad, que 
favorezca el ejerció de la moderna ciudadanía para alcanzar altos niveles de 
competitividad. Los educadores deberán hacer frente a la internacionalización de la 
producción y de la educación, para lo cual no han sido formados ni prevenidos. 
La previsión y la proyección de las instituciones que ofrecen formación profesional, 
constituye una de las estrategias claves, para evitar caer en las vorágines de la 
obsolescencia. Estos atributos permiten diseñar perfiles profesionales acordes al desarrollo 
de la ciencia y la tecnología de la producción.  
2.2.12. Calidad en la formación profesional 
El concepto de calidad se ha utilizado en el ámbito educativo especialmente en el 
nivel universitario, para justificar cualquier decisión de reforma e innovación educativa, 
sin embargo este concepto en general se presenta como ambiguo y equívoco.  
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Tradicionalmente en las universidades se entendía por calidad en la educación 
superior, asociándola al concepto de excelencia. Por su naturaleza elitista, reclutaba 
profesores, investigadores y alumnos excepcionales, a quienes se les proporcionaba 
bibliografía, laboratorios y oportunidades igualmente excepcionales para aprender. Sin 
embargo esta concepción de calidad en términos una noción tradicional de excelencia, no 
responde a un mundo cambiante como el actual, a las necesidades de formar alumnos que 
no sean solo reproductores de conocimientos, sino personas capaces de utilizar ese 
conocimiento de manera crítica, versátil, flexible, para también producir y comunicar 
ciencia y tecnología, y lo más importante con la capacidad de aprender a aprender, con 
creatividad especialmente en la solución y búsqueda de problemas. Es decir actualmente se 
necesita una noción de calidad en términos de transformación cualitativa, como un proceso 
continuo de transformación de los participantes. 
En el mismo sentido el concepto de calidad ha reflejado realidades cambiantes, 
relacionándose inicialmente con los recursos humanos y materiales, para luego trasladarlo 
hacia la eficacia de los procesos, luego con la calidad y con la obtención de los máximos 
resultados con el mínimo costo posible.  
Estas formas de entender el concepto de calidad muchas veces han causado 
confusión en la medida que distintos sectores coincidían en defender la calidad pero con 
distintos marcos teóricos de referencia.  
De este modo una educación de calidad es aquella cuyas características hacen 
posible satisfacer las necesidades sociales de formación o necesidades básicas de 
aprendizaje que se plantea en la sociedad, esto implica que una educación puede ser de 
calidad en un determinado tiempo y para un determinado sitio, pero no implica que lo sea 




2.2.13. Dimensiones de la formación profesional 
Se ha definido competencia como la combinación de habilidades, destrezas y 
conocimientos necesarios para realizar una tarea específica (Navío, 2005). Las 
competencias serían el resultado de las experiencias de aprendizaje integradoras en las que 
las actitudes, habilidades y conocimientos interactúan para formar conjuntos de 
aprendizajes que están en relación a una tarea para la cual se han ensamblado.  
Desde nuestro punto de vista la competencia es el conjunto de conocimientos, 
procedimientos y actitudes que se complementan entre sí, y que capacitan para actuar con 
eficacia en las diferentes situaciones profesionales, aportando un saber (conocimientos), un 
saber hacer (destrezas) y un saber estar (actitudes) en cada actuación. Es una combinación 
de comprensión global, sentido común, conocimiento de los demás que permite a la 
persona adecuar cada parte del proceso e integrarlo en un todo de manera global. La 
competencia se evalúa a través de su ejecución. 
Dentro de este marco conceptual se identificaron 3 dimensiones: 
Dimensión 1: conocimientos 
Conjunto de saberes conceptuales respecto a carrera profesional de la educación. 
Dentro de los cuales distinguimos los siguientes indicadores: 
Conocimientos pedagógicos: Es el saber propio de las maestras y los maestros, ese 
saber que les permite orientar los procesos de formación de los y las estudiantes. 
Conocimientos de específicos de especialización: El conjunto de conocimientos 
cuyos contenidos conllevan a la especialidad. 
Conocimientos generales: Todos aquellos conocimientos que sirven para consagrar 





Dimensión 2: habilidades 
Está referido al saber hacer, es decir al conjunto de capacidades técnicas que le 
permiten al profesional en situaciones practicas desempeñarse adecuadamente. Sus 
indicadores son: 
Didáctica: Rama dentro de la Pedagogía que se especializa en las técnicas y métodos 
de enseñanza destinados a plasmar las pautas de las teorías pedagógicas. 
Planificación curricular: proceso mediante el cual el docente prevé las acciones que 
deberá realizar durante el año lectivo, con el fin de construir las experiencias de 
aprendizaje de los estudiantes.  
Capacidad para la investigación: conjunto de capacidades que posee el docente para 
afrontar un proceso de investigación que va desde la identificación del problema, la 
formulación del proyecto y la ejecución de la investigación. 
Evaluación: Capacidades para desarrollar un proceso que tiene por objeto determinar 
en qué medida se han logrado los objetivos previamente establecidos, estableciendo los 
criterios de e indicadores de evaluación. 
Administración educativa: habilidades para planificación organizacional, 
organización, dirección y control, que le permite al docente hacerse cargo de una 
institución educativa, para gestionarla.  
Gestión del aula: Acciones que realiza el docente para establecer el orden, conseguir 
la atención de los estudiantes y provocar su cooperación. 
Proyección social: conjunto de acciones que emprende el docente para beneficiar a 
su entorno, especialmente a los padres de familia a fin de mejorar la convivencia.  
Dimensión 3: Actitudes 
La manera de actuar del docente, que se basa en sus principios y valores que posee, 
para actuar en el ámbito educativo. .  
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Interpersonales e intrapersonales: Conjunto de capacidades del docente tanto para 
interactuar con los estudiantes, padres de familia y comunidad, en el cual el docente es 
consciente de sus cualidades, capacidades y sus limitaciones. 
Competencias sociales: Capacidad del docente para fomentar la responsabilidad la 
solidaridad, el compromiso y el trabajo en equipo. 
2.3. Definición de términos básicos  
Calidad: La calidad es el conjunto de propiedades y características de un servicio, 
producto o proceso, que satisface las necesidades establecidas por el usuario.  
Cultura organizacional: La cultura organizacional es el adhesivo social que mantiene 
unidos bajo un velo de valores compartidos por los miembros de la institución.  
Formación profesional: proceso mediante el cual  y de forma activa se adquieren 
conocimientos y adiestramientos en la utilización de técnicas en orden a una realización 
eficiente y a un cambio actitudinal. 
Calidad de la formación: es un complejo constructo explicativo de valoraciones que 
para términos de nuestro estudio se operacionaliza en términos de calidad de los 
conocimientos, midiéndolo a través del rendimiento académico de los alumnos. 
Comunidad educativa: es el conjunto de educandos, docentes, director, personal 
administrativo, padres y miembros de la comunidad que convergen en el centro educativo 
para el cumplimiento de los fines y objetivos institucionales, según el rol y las 
competencias de cada uno de ellos. 
Objetivos educacionales: enunciados que describen los cambios o transformaciones 
que se desea alcanzar en los educandos. 
Perfil profesional: conjunto de rasgos personales y ocupacionales que caracterizan el 
desempeño de una profesión. 
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Plan de estudios: conjunto de asignaturas que deberán estudiar los alumnos de la 
Escuela Académico Profesional de obstetricia, que tienen un peso determinado (créditos) 
proporcional a la importancia de la asignatura y con una determinada carga horaria. 
Procesos de calidad, eficiencia y oportunidad: actividades orientadas a lograr 
resultados educativos de acuerdo a lo previsto con el máximo rendimiento. 
Procesos de gestión: es un conjunto de actividades que recibe uno o más elementos 
(insumos) para transformarlos y crear un producto de valor. En el centro educativo el 
proceso más importante es el de la enseñanza – aprendizaje, los elementos lo constituyen 
el alumno, el docente, el currículo y los materiales de aprendizaje. 
Universidad: Institución de educación superior que comprende diversas facultades, 
escuelas, colegios, institutos o, en general, centros de estudio e investigación, y que otorga 
los títulos o grados académicos correspondientes tras la superación de un período de 
aprendizaje. 
Docente universitario: Profesional que ha de provocar procesos de aprendizaje en el 
aula, conocer la dinámica de la misma, seleccionar y organizar contenidos, facilitar el 
surgimiento y la formulación de interrogantes, alimentar la discusión y el debate, 
mesurado, por supuesto. 











Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
H1: La cultura organizacional influye significativamente en la formación 
profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de Educación, de 
la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015 
H0: La cultura organizacional influye no significativamente en la formación 
profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de Educación, de 
la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015 
3.1.2 Hipótesis específicas 
Existe una cultura organizacional inadecuada en la Escuela Académico Profesional 
de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015 
El nivel de formación profesional en los egresados de la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015, 
es regular. 
3.2. Variables  
Variable 1: Cultura organizacional 
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4.1. Enfoque de investigación  
El foque de la presente investigación fue cuantitativo, debido a que se recolectaron 
los datos con el objeto de comprobar las hipótesis planteadas, mediante la medición 
numérica y el análisis estadístico, estableciendo patrones de comportamiento de las 
variables en juego. 
4.2. Tipo de investigación  
Según su objeto se trató de una investigación básica, por cuanto, se recogió la 
información, sin intervenir en el comportamiento de las variables.   
4.3. Diseño de investigación  
El diseño que se optó en la presente investigación fue no experimental, con carácter 
transversal, considerando que las observaciones de la unidad muestral se realizó en un solo 
momento, es decir en tiempo único. Según el tratamiento de las variables es correlacional, 
ya que se estableció el grado de relación entre la variable independiente y la variable 
dependiente.  
4.4. Población y muestra  
Población 
La población de estudio estuvo conformada por 52 Docentes y 388 egresados entre 
el año 2 012 y 2 015, que pertenecen a la Escuela Académico Profesional de Educación de 
la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.  
Muestra 
Para el caso de los docentes se trabajó con el 100% de la población, para el caso de 




 n = Tamaño de la muestra 
 Z = Nivel de confianza = 95% = 1.96 (valor de tabla) 
 p = Variabilidad positiva = 50% (se asume la máxima variabilidad) 
 q = Variabilidad negativa = 50% (se asume la máxima variabilidad) 
 e = Margen de error  = 6% (asumida por investigador) 






Escuela profesional de educación 
 









Ciencias Sociales y Promoción Socio 
Cultural 
71 29 
3 Lengua y Literatura 90 37 
4 
Ciencias de la Naturaleza y Promoción 
Educativa Ambiental 
37 15 
5 Idioma Extranjero 112 46 
6 
Total 






            Fuentes. Registro académico de la FECH y ORHU de la UNJBG.  
Muestreo 
La selección de la muestra se realizó mediante el método aleatorio simple, utilizando 














4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
Para el caso de:  
La variable 1 Cultura organizacional, se utilizó la técnica de la encuesta y su 
instrumento será el cuestionario estructurado, el cual, se aplicó a los docentes y 
administrativos de la Escuela Académico Profesional de Educación. 
La variable 2 Formación profesional, se aplicó la técnica de la encuesta y su 
instrumento el cuestionario, la misma que fue aplicada a los egresados, dado que son ellos 
los beneficiarios directos del servicio que reciben por parte de la Escuela Académico 
Profesional de Educación. 
4.6. Tratamiento estadístico  
Para procesar los datos que permitieron hacer el análisis se utilizó las técnicas estadísticas 
conforme dos procedimientos básicos: 
a) Organización y sistematización de los datos: se realizó mediante las tablas de frecuencias y 
gráficos, utilizando el software estadístico SPSS versión 22.00. 
b) Análisis descriptivo: se aplicaron los estadísticos descriptivos, de tendencia central y 
dispersión.  
La secuencia del procesamiento de datos se realizó de la siguiente manera: 
a) Análisis descriptivo de la variable 1 
b) Análisis descriptivo de la variable 2 
c) Prueba de correlación de variables: concluida la etapa anterior se aplicó la prueba 
exacta de Fisher  
4.7. Procedimiento  
El presente trabajo se desarrolló tomando en cuenta el enfoque cuantitativo, cuyos 
procedimientos fueron los siguientes: 
- Identificación de dimensiones e indicadores 
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- Formulación de ítems 
- Elaboración de los instrumentos de recolección de datos. 
- Validación y reajuste de los instrumentos. 
- Selección de las unidades piloto 
- Pruebas de confiabilidad 
- Preparación del trabajo de campo (coordinaciones) 
- Aplicación de los instrumentos. 






















5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
La validación se realizó mediante el método de juicio de expertos, al respecto se 
sometieron para su evaluación, los mismos que emitieron sus opiniones favorables, 
respecto al contenido de los instrumentos. Seguidamente se realizó la prueba de 
confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach con una prueba piloto de 20 
unidades de estudio, luego de reajustar los ítems de los instrumentos quedan 23 ítems para 
el cuestionario de cultura organizacional y 36 ítems para el cuestionario de formación 
profesional, los resultados del reporte SPSS, dieron como nivel de fiabilidad 82% y 86% 
respectivamente, niveles altamente confiables:  
Resultados reporte SPSS 0.23. Cuestionario cultura organizacional 
RELIABILITY 
/VARIABLES=C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 
C19 C20 C21 C22 C23 
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 






Resultados reporte SPSS 0.23. Cuestionario cultura organizacional RELIABILITY 
/VARIABLES= F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14 F15 F16 F17 F18 F19 
F20 F21 F22 F23 F24 F25 F26 F27 F28 F29 F30 F31 F32 F33 F34 F35 F36    











5.2. Presentación y análisis de resultados  
Resultados de la cultura organizacional en la escuela académico profesional de 
educación 
Tabla 1 
Datos demográficos de la muestra de docentes  
Variable Escala f % Promedio 
Edad 
40 -50 13 25 
 
57.90 
51 -60 16 30.8 
61 -70 21 40.4 
71 - 80 2 3.80 
Sexo 
Mujer 19 36.5 
S/P 




10 2 3.80 
25.33 
11 -20 14 26.9 
21 -30 23 44.2 
31 -40 11 21.2 
41 - 50 1 1.90 
51 -60 1 1.90 





Figura 1. Datos demográficos de la muestra de docentes  
Interpretación: La tabla 1 presenta la información relacionada con los datos demográficos 
de la muestra de docentes y administrativos, donde apreciamos que la edad promedio 
aproximadamente es de 58 años, predominando el sexo masculino con un 63% y un 
promedio de años de servicios de 25 años. De la información anterior se puede apreciar 
que aproximadamente un 44 % de los encuestados se encuentran entre  61 a 80 años de 
edad y un tiempo de servicios entre 21 a 30 años. El 56 % tienen aproximadamente entre 
40 a 60 años de edad, por tanto, podemos interpretar que en los próximos diez años estarán 
dejando de laborar aproximadamente el 50% de personal, tanto, administrativo como 
docente. Por último, se observa que la mayoría de los docentes son varones. 
Tabla 2 
Énfasis en el equipo 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 14 26,9 26,9 
Regular 25 48,1 75,0 
Adecuado 11 21,2 96,2 
Muy adecuado 2 3,80 100,0 
Total 52 100,0  












































Figura 2. Énfasis en el equipo 
Interpretación: La tabla 2 presenta la información relacionada con el énfasis en el equipo, 
donde apreciamos que el 26.9% es inadecuado, el 48,1% regular, el 21.2% adecuado y el 
3.8% señala que el trabajo de equipo es muy adecuado. De la información anterior 
deducimos que un 75% de los encuestados señalan que el trabajo en equipo es regular - 
inadecuado, en ambos casos el nivel no satisface un nivel aceptable, por tanto, podemos 
interpretar que la mayoría de los docentes y administrativos, prefieren desarrollar su 
trabajo de manera individual, es decir, que no les agrada compartir y discutir los temas que 
se relacionan con su trabajo docente.  
Tabla 3 
Enfoque hacia las personas y el desempeño 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 13 25,0 25,0 
Regular 24 46,2 71,2 
Adecuado 12 23,1 94,2 
Muy adecuado 3 5,8 100,0 
Total 52 100,0  




Figura 3. Enfoque hacia las personas y el desempeño 
Interpretación: La tabla 3 presenta la información relacionada con el enfoque hacia las 
personas y el desempeño, donde apreciamos que el 25,0% es inadecuado, el 46,2% regular, 
el 23.1% adecuado y solo un 5.8% señala que el enfoque hacia las personas y el 
desempeño es muy adecuado. El cuadro muestra que el 71,2% de los encuestados señalan 
que el enfoque hacia las personas y el desempeño es regular - inadecuado, en ambos casos 
el nivel no satisface un nivel aceptable, por tanto, podemos interpretar que la mayoría de 
los docentes y administrativos, considera que la institución no los valora como personas y 
no busca mejorar su desempeño.  
Tabla 4 
Control 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 3 5,8 5,8 
Regular 25 48,1 53,8 
Adecuado 19 36,5 90,4 
Muy adecuado 5 9,6 100,0 
Total 52 100,0  




Figura 4. Control 
Interpretación: La tabla 4 presenta la información relacionada con el control, donde 
apreciamos que el 5,8% es inadecuado, el 48,1% regular, el 36,5% adecuado y un 9,6% 
señala que el control es muy adecuado. De la información anterior deducimos que un 
53,8% de los encuestados señalan que el control es regular - inadecuado, en ambos casos el 
nivel es medianamente aceptable, por tanto, podemos interpretar que el promedio de los 
docentes y administrativos, consideran que el control a lo que realizan no es muy exigente, 







Orientación hacia los procesos o resultados 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 9 17,3 17,3 
Regular 35 67,3 84,6 
Adecuado 8 15,4 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 5. Orientación hacia los procesos o resultados 
Interpretación: La tabla 5 presenta la información relacionada con la orientación hacia 
los procesos o resultados, donde apreciamos que el 17,3% es inadecuado, el 67,3% regular 
y el 15,4% señala que la orientación hacia los procesos o resultado es adecuado. De la 
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tabla anterior podemos deducir que un 84,6% de los encuestados señalan que los proceso o 
resultados el trabajo es regular - inadecuado, mostrándose un nivel no aceptable, por tanto, 
podemos interpretar que la mayoría de los docentes y administrativos, reconocen que los 
procesos y resultados que desarrollan en sus actividades laborales no las realizan de 
manera eficiente. 
Tabla 6 
Distribución de poder 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 9 17,3 17,3 
Regular 28 53,8 71,2 
Adecuado 11 21,2 92,3 
Muy adecuado 4 7,7 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 6. Distribución de poder 
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Interpretación: La tabla 6 presenta la información relacionada a la distribución del poder, 
donde apreciamos que el 17,3% es inadecuado, el 53,8% regular, el 21.2% adecuado y solo 
el 7,7% considera que la distribución del poder es muy adecuado. Se puede apreciar que un 
71,2% de los encuestados señalan que la distribución del poder es regular - inadecuado, 
mostrándose un nivel poco aceptable, por lo que, podemos interpretar que la mayoría de 
los docentes y administrativos, consideran que la capacidad de delegación de funciones o 
la manera democrática para la toma de decisiones, no es la más adecuada. 
Tabla 7 
Tolerancia al conflicto 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 27 51,9 51,9 
Regular 12 23,1 75,0 
Adecuado 8 15,4 90,4 
Muy adecuado 5 9,6 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 7. Tolerancia al conflicto 
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Interpretación: La tabla 7 presenta la información relacionada con la tolerancia al 
conflicto, donde apreciamos que el 51,9% es inadecuado, el 23,1% regular, el 15,4% 
adecuado y el 9,6% señala que la tolerancia al conflicto es muy adecuada. Se puede 
observar que un 75% de los encuestados señalan que la tolerancia al conflicto es regular - 
inadecuado, en ambos casos no son niveles aceptables, por tanto, podemos interpretar que 
la mayoría de los docentes y administrativos, considera que no existe un grado adecuado 
de aceptación de la diversidad de opinión, social, étnica, cultural, a fin de evitar el 
conflicto en las relaciones laborales. 
Tabla 8 
Orientación de los procesos de enseñanza 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Inadecuado 14 26,9 26,9 
Regular 28 53,8 80,8 
Adecuado 10 19,2 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 8. Orientación de los procesos de enseñanza 
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Interpretación: La tabla 8 presenta la información relacionada con la orientación de los 
procesos de enseñanza, donde apreciamos que el 26.9% es inadecuado, el 53,8% regular y 
el 19.2% afirma que la orientación de los procesos de enseñanza es adecuado. De la 
información anterior se puede observar que un 80,8% de los encuestados señalan que la 
orientación de los proceso de enseñanza es regular - inadecuado, en ambos casos son 
niveles  poco aceptables, por tanto, podemos interpretar que la mayoría de los docentes y 
administrativos, señalan  que no existe una manera predominante cómo afrontan los 
procesos de enseñanza de los docentes que integran la comunidad educativa.  
Tabla 9 
Énfasis en los fines fundamentales 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Muy inadecuado 7 13,5 13,5 
Inadecuado 19 36,5 50,0 
Regular 20 38,5 88,5 
Adecuado 6 11,5 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 9. Énfasis en los fines fundamentales 
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Interpretación: La tabla 9 presenta la información relacionada con el énfasis en los fines 
fundamentales, donde apreciamos que el 13,5% es muy inadecuado, el 36,5% es 
inadecuado, el 38,5% es regular y el 11,5% afirma que es adecuado. Se puede apreciar que 
un 88,5% de los encuestados señalan que el énfasis en los fines fundamentales es regular – 
inadecuado- muy inadecuado, en todos los  casos los niveles no son satisfactorios, por 
tanto, podemos interpretar que la mayoría de los docentes y administrativos, consideran 
que las formas como los integrantes de la organización orientan sus actividades para lograr 
los objetivos centrales de la formación profesional, como son la investigación y el ejercicio 
de la profesión, no son los más adecuados. 
Tabla 10 
Orientación hacia al mercado y el futuro 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Muy inadecuado 1 1,9 1,9 
Inadecuado 21 40,4 42,3 
Regular 15 28,8 71,2 
Adecuado 13 25,0 96,2 
Muy adecuado 2 3,8 100,0 
Total 52 100,0  
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 10. Orientación hacia el mercado y el futuro 
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Interpretación: La tabla 10 presenta la información relacionada con la orientación hacia 
el mercado y el futuro, donde apreciamos que el 1.9% es muy inadecuado, el 40,4% es 
inadecuado, el 28,8% es regular, el 25,0% es adecuado y tan solo un 3.8% afirma que la 
orientación hacia el mercado y el futuro es muy adecuado. De la información anterior 
deducimos que un 71,2% de los encuestados señalan que la orientación hacia el mercado y 
el futuro es regular – inadecuado- muy inadecuado, en todos estos casos los niveles no son 
satisfactorios, por tanto, podemos interpretar que la mayoría de los docentes y 
administrativos, precisan que la forma como los integrantes de la organización manejan y 
controlan las variables del entorno, no aseguran el buen futuro de sus egresados e 
integrando en su visión como organización. 
Tabla 11 
Orientación a la innovación 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Muy inadecuado 1 1,9 1,9 
Inadecuado 20 38,5 40,4 
Regular 19 36,5 76,9 
Adecuado 12 23,1 100,0 
Total 52 100,0  
 Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y administrativos 
 
Figura 11. Orientación a la innovación 
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Interpretación: La tabla 11 presenta la información relacionada con la orientación a la 
innovación, donde apreciamos que el 1.9% es inadecuado, el 38,5% regular, el 36,5% 
adecuado y el 23,1% señala que la orientación a la innovación es muy adecuado. De la 
información anterior se puede apreciar que un 76,9% de los encuestados señalan que la 
orientación a la innovación es regular – inadecuado – muy inadecuado, en todos los casos 
los niveles son poco aceptables, por tanto, podemos interpretar que la mayoría de los 
docentes y administrativos, consideran que la forma cómo actúan los miembros de la 
organización, no asumen adecuadamente los nuevos retos orientados a la innovación 
continua. 
Tabla 12 
Desempeño de los indicadores de la cultura organizacional 
Indicadores Puntuación 
Énfasis en el equipo. 2,80 
Enfoque hacia las personas. 2,84 
Control 3.37 
Orientación hacia los resultados 2.67 
Distribución de poder 2.94 
Tolerancia al conflicto 2.59 
Proceso de enseñanza 2.80 
Énfasis en los fines 
fundamentales 
2.30 
Orientación hacia al mercado 2.59 
Orientación a la innovación. 2.88 






Figura 12.  Desempeño de los indicadores de la cultura organizacional 
Interpretación: La tabla 12 presenta la información relacionada con el desempeño de los 
indicadores de la cultura organizacional, donde apreciamos que de forma regular las 
actividades laborales se organizan en torno de equipos, las decisiones se toman 
considerando las repercusiones que tendrán sobre sus miembros, se realiza el control de la 
conducta de los empleados, se valora los resultados antes que las técnicas y procesos 
empleados, se delega funciones y se toma decisiones democráticamente, evitar los 
conflictos laborales, se prioriza los procesos de enseñanza de los docentes, hay una mala 
atención a los fines fundamentales, hay una inadecuada orientación hacia el mercado y el 
futuro de los egresados, y finalmente una orientación poco adecuada a la innovación 
continua. 
De la información anterior se puede apreciar que existe una regularidad en el control 
de la conducta de los empleados por lo que podemos interpretar que la aplicación de los 
reglamentos se hacen con fines de represión personal; además se puede apreciar que con 



































pocas persona y asimismo se puede apreciar que los integrantes de la organización orientan 
insuficientemente sus actividades a la investigación y el ejercicio de la profesión. 
Tabla 13 
Nivel de la cultura organizacional, según especialidad 
Nº 
1 
Escuela profesional de educación 
Matemática, Computación e Informática 
Puntuación 
2.65 
2 Ciencias Sociales y Promoción Socio Cultural 2.47 
3 Lengua y Literatura 2.42 
4 
Ciencias de la Naturaleza y Promoción Educativa 
Ambiental 
3.34 
5 Idioma Extranjero 2.81 
6 Ciencia, Tecnología y Ambiente 2.81 
Fuente: Consolidado de resultados  del cuestionario aplicado a los docentes y 
administrativos 
 
Figura 13. Nivel de la cultura organizacional, según carrera profesional 
Interpretación 
La tabla 13 presenta la información relacionada con Nivel de la cultura 
organizacional, según carrera profesional, donde apreciamos que la cultura organizacional 


































lengua y literatura tienen una cultura organizacional débil; pero matemática, computación 
e informática, idioma extranjero y ciencia, tecnología y ambiente tienen una cultura 
organizacional ligeramente fuerte, y la especialidad de ciencias de la naturaleza y 
promoción educativa ambiental posee una cultura organizacional medianamente fuerte. 
De la información anterior se puede apreciar que los encuestados señalan que la 
carrera profesional de ciencias de la naturaleza y promoción educativa ambiental cuenta 
con una cultura organizacional regular, siendo las carreras de ciencias sociales y 
promoción socio cultural y la de lenguaje y literatura, las que cuentan con una cultura 
organizacional inadecuada. 
Tabla 14 
Nivel de cultura organizacional 
Estadísticos descriptivos Puntuación 
 Media 2.6839 
Media recortada al 5% 2.6711 
Mediana 2.6522 
Varianza ,183 









Interpretación: La tabla 14 presenta la información relacionada con el Nivel de cultura 
organizacional, donde apreciamos que el puntaje del estadístico descriptivo mínimo tiene 
una puntuación de 1.74, y un máximo de 3.70, asimismo la puntuación de la media es de 
2.6839, y la mediana de 2.6522. De la información anterior se puede interpretar que los 
encuestados señalan que el Nivel de la cultura organizacional va desde una cultura 
organizacional muy débil a una  cultura organizacional regularmente fuerte. Asimismo se 
puede apreciar que la FECH no tiene una cultura organizacional fuerte o muy fuerte, lo 
que afecta directamente el buen funcionamiento de la organización. 
Resultados de la formación profesional 
Tabla 15 
Datos demográficos de la muestra de egresados 
Variable Escala f % 
Edad 
26 - 30 87 54.7 
31 -35 45 28.3 
36 - 40 24 15.1 
41 - 45 3 1.90 
Sexo 
Femenino 96 60.4 
Masculino 63 39.6 
Actividad 
actual 
Ejerce  62 39.0 
Otro rubro 56 35.2 
Estudia 41 25.8 
Años de 
servicio 
No ejerció 38 23.9 
1 año 24 15.1 
2 años 32 20.1 
3 años 32 20.1 
4 años 21 13.2 
5 años 8 5.00 
6 años 2 1.30 
7 años 2 1.30 




Figura 15. Datos demográficos de la muestra de egresados 
Interpretación: La tabla 15 presenta la información relacionada con los datos 
demográficos de los egresados, donde apreciamos que el 100% de sus edades fluctúan en 
26 a 45 años, el 60% son mujeres, el 39% ejerce la profesión, el 35% realiza otras 
actividades y el 25% estudia y con respecto a la experiencia profesional: el 15% tiene 1 
año de experiencia, el 40 % tiene entre 2 a 3 años de experiencia, el 21 % tiene entre 4 a 7 
años de experiencia, y un 24% aún no ejerce su profesión. De la información anterior 
deducimos que un 55% de los encuestados tienen edades de 26 a 30 años, y el 60 % son 
mujeres, por tanto, podemos interpretar que la mayoría de los docentes y administrativos 
son mujeres y relativamente jóvenes.  Aproximadamente el 40% ejerce plenamente su 
profesión, por lo que podemos interpretar que la mayoría de los egresados realizan otro 


































































 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 11 6,90 6,90 
Regular 116 73,0 79,9 
Alto 32 20,1 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 16. Conocimientos pedagógicos 
Interpretación: La tabla 16 presenta la información relacionada con el Conocimientos 
pedagógicos, donde apreciamos que el 6.9% es bajo, el 73% es regular y el 20,1% que 
señala que es alto. De la información anterior podemos deducir que un 73% de los 
encuestados señalan que durante su formación profesional han logrado desarrollar un nivel 
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regular sus conocimientos pedagógicos que le permitan desenvolverse con solvencia en la 
práctica educativa. 
Tabla 17 
Conocimientos específicos de especialización 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Muy bajo 11 6,90 6,90 
Bajo 10 6,30 13,2 
Regular 108 67,9 81,1 
Alto 30 18,9 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 17. Conocimientos específicos de especialización 
Interpretación: La tabla 17 presenta la información relacionada con el Conocimientos 
específicos de especialización, donde apreciamos que el 6.9% es muy bajo, el 6,3% bajo, 
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el 68 % regular y el 18,9 % señala que el conocimiento específico es alto. De la 
información anterior deducimos que un 68% de los encuestados señalan que durante su 




 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Muy bajo 8 5,00 5,00 
Bajo 57 35,8 40,9 
Regular 80 50,3 91,2 
Alto 11 6,90 98,1 
Muy alto 3 1,90 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 18. Conocimientos generales 
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Interpretación: La tabla 18 presenta la información relacionada con los conocimientos 
generales, donde apreciamos que el 5.03 % es muy bajo, el 35,85 % es bajo, el 50.31 % 
regular, el 6,92% es alto y el 1.89 % señala que son muy altos los conocimientos 
generales. De la información anterior deducimos que un 50% de los encuestados señalan 
que durante su formación profesional han logrado desarrollar un nivel regular sus 
conocimientos de cultura general. 
Tabla 19 
Habilidades didácticas 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 35 22,0 22,0 
Regular 120 75,5 97,5 
Alto 4 2,50 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 19. Habilidades Didácticas 
83 
 
Interpretación: La tabla 19 presenta la información relacionada con Habilidades 
Didácticas, donde apreciamos que el 22.01% es bajo, el 75,47 % regular, y tan sólo el 2.52 
% señala que las habilidades didácticas son muy altas. De la información anterior 
deducimos que un 75% de los encuestados señalan que en su formación profesional han 
logrado desarrollar un nivel regular en el dominio de estrategias de motivación, en el 
dominio de técnicas y métodos de enseñanza, en la elaboración y aplicación de materiales 
de enseñanza y en la aplicación de tecnologías de información para la enseñanza. 
Tabla 20 
Planificación curricular 





 Bajo 14 8,80 8,80 8,80 
Regular 129 81,1 81,1 89,9 
Alto 16 10,1 10,1 100,0 
Total 159 100,0 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 20. Planificación curricular 
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Interpretación: La tabla 20 presenta la información relacionada con Planificación 
curricular, donde apreciamos que el 8,81% es bajo, el 81,13% regular y el 10.06% señala 
que la planificación curricular es alto. De la información anterior deducimos que un 81% 
de los encuestados señalan que durante su formación profesional  han desarrollado un nivel 
regular en la elaboración delos programas curriculares anuales, de unidad y de clase, en la 
formulación de competencias y capacidades de aprendizaje, y en el dominio de todos los 
procesos de planificación curricular. 
Tabla 21  
Evaluación 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 117 73,6 73,6 
Regular 16 10,1 83,6 
Alto 26 16,4 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 21. Evaluación 
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Interpretación: La tabla 21 presenta la información relacionada con la evaluación, donde 
apreciamos que el 73,58% es bajo, el 10,06% es regular y el 16.35% señala que el 
conocimiento de las técnicas e instrumentos de evaluación es alta. De la información 
anterior deducimos que aproximadamente el 74% de los encuestados señalan que en su 
formación profesional han logrado desarrollar un nivel bajo en el dominio de técnicas, 
diseño de instrumentos, identificación y aplicación de indicadores que permitan verificar 
las evidencias de aprendizajes significativos y en el dominio y aplicación de los momentos 
de la evaluación. 
Tabla 22  
Capacidad para la investigación 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 35 22,0 22,0 
Regular 99 62,3 84,3 
Alto 25 15,7 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 22. Capacidad para la investigación 
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Interpretación: La tabla 22 presenta la información relacionada con la capacidad para la 
investigación, donde apreciamos que el 22,01 % es bajo, el 62,26% es regular y el 15,72 % 
considera que ha desarrollado una alta capacidad para la investigación. De la información 
anterior deducimos que aproximadamente el 62% de los encuestados señalan que en su 
formación profesional han logrado desarrolla un nivel regular en la formulación de 
proyectos de investigación, desde la identificación del problema, planteamiento teórico, 
planteamiento metodológico y la respectiva administración, en la conducción de una 
investigación: aplicando técnicas de análisis de resultados, realizando comprobaciones de 
hipótesis y la redacción final, en la aplicación de las normas técnicas de la redacción 
científica y en la elaboración de artículos científicos. 
Tabla 23  
Administración educativa 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 106 66,7 66,7 
Regular 36 22,6 89,3 
Alto 17 10,7 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 23. Administración educativa 
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Interpretación: La tabla 23 presenta la información relacionada con la administración 
educativa, donde apreciamos que el 66.67 % es bajo, el 22,64% es regular y el 10,69 % 
señala que los conocimientos sobre gestión, procesos y dirección dentro del campo de la 
administración educativa son altos. De la información anterior deducimos que 
aproximadamente un 67% de los encuestados señalan que durante su formación 
profesional han logrado un bajo manejo de instrumentos de gestión educativa, de dirección 
de una institución educativa, de las normas que regulan los procesos administrativos del 
sector y sobre promoción y control de proyectos de inversión pública, proyectos 
educativos y sociales.  
Tabla 24  
Gestión del aula 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 11 6,90 6,90 
Regular 117 73,6 80,5 
Alto 31 19,5 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 24. Gestión del aula 
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Interpretación: La tabla 24 presenta la información relacionada con gestión del aula, 
donde apreciamos que el 6.92% es bajo, el 73,58% es regular y el 19,50% considera que 
en su formación profesional ha logrado desarrollar una alta capacidad que le permite 
organizar y controlar la disciplinas en el aula. De la información anterior deducimos que 
aproximadamente un 74% de los encuestados señalan que durante su formación 
profesional han logrado desarrollar un nivel regular en el dominio de técnicas para 
mantener el control y disciplina en el aula, en reconocer las diferencias que presentan los 
estudiantes, en la organización y el acondicionamiento del aula de acuerdo a los objetivos 
de aprendizaje, y en la aplicación de las estrategias adecuadas para cada uno de ellos, así 




 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 23 14,5 14,5 
Regular 111 69,8 84,3 
Alto 25 15,7 100,0 
Total 159 100,0  





Figura 25. Proyección social 
Interpretación: La tabla 25 presenta la información relacionada con la proyección social, 
donde apreciamos que el 14,47% es bajo, el 69,81% es regular y el 15,72% señala que han 
logrado desarrollar una alta capacidad que le permite aplicar estrategias de intervención 
social. De la información anterior deducimos que aproximadamente un 70% de los 
encuestados señalan que durante su formación profesional han logrado desarrollar un nivel 
regular en la organización de eventos sociales, en el desarrollo de estrategias de 
intervención social y en la promoción de eventos en beneficio de la comunidad. 
Tabla 26 
Actitudes interpersonales 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Bajo 26 16,4 16,4 
Regular 78 49,1 65,4 
Alto 54 34,0 99,4 
Muy alto 1 0,60 100,0 
Total 159 100,0  




Figura 26. Actitudes interpersonales 
Interpretación: La tabla 26 presenta la información relacionada con las Actitudes 
interpersonales, donde apreciamos que el 16.35% es bajo, el 49,06 % es regular, el 33.96% 
es alto y el 0.63 % señala que su tolerancia con las críticas y su solución creativa es muy 
alta. De la información anterior deducimos que un 49% de los encuestados señalan que 
durante su formación profesional lograron desarrollar un nivel regular respecto a ser 
consecuentes con las opiniones que vierte, su tolerancia a las críticas y su resolución 
creativa, y el interés por comprender y profundizar diferentes aspectos de la realidad 







 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 1 0,60 0,60 
Regular 72 45,3 45,9 
Alto 79 49,7 95,6 
Muy alto 7 04,4 100,0 
Total 159 100,0  
Fuente: Cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 27. Actitudes sociales 
Interpretación: La tabla 27 presenta la información relacionada con las actitudes sociales, 
donde apreciamos que el 0.63% es bajo, el 45,28% regular, el 49,69% adecuado y el 
4.40% señala que señala que su compromiso con los problemas y aspiraciones de la 
comunidad educativa es muy alto. De la información anterior deducimos que 
aproximadamente un 50% de los encuestados señalan que durante su formación 
profesional han logrado desarrollar un nivel adecuado en el fomento de la responsabilidad 
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solidaria, participación y equidad, en el compromiso con los problemas y aspiraciones de 
la comunidad educativa, así como el poder trabajar en equipo sin ninguna dificultad. 
Tabla 28 
Desempeño de los indicadores de formación profesional 
Indicadores Puntuación 
Conocimientos pedagógicos 3.13 
Conocimientos de 
especialización  2.98 
Conocimientos generales 2.64 
Didáctica  2.67 
Planificación curricular 2.69 
Evaluación  2.52 
Investigación 2.63 
Administración educativa 2.39 
Gestión del aula  3.13 
Proyección social 3.20 
Interpersonales 3.03 
Sociales 3.49 
Fuente: Consolidado del cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 







































Interpretación: La tabla 28 presenta la información relacionada con el desempeño de los 
indicadores de formación profesional, donde apreciamos que en la dimensión de 
conocimientos: los conocimientos pedagógicos tiene un puntaje de 3.13, los conocimientos 
específicos 2.98, los conocimientos generales 2.64. Respecto a la dimensión habilidades: la 
didáctica tiene un puntaje de 2.67, planificación curricular  2.69, evaluación 2. 52, 
capacidad para investigar 2.63, administración educativa 2.39, gestión del aula 3.13 y 
proyección social 3.2. Y  finalmente en la dimensión actitudes: Interpersonales tiene un 
puntaje de 3.03 y competencias sociales tiene un puntaje de 3.49. De la información 
anterior se puede interpretar que los encuestados señalan que en la dimensión 
conocimientos han logrado desarrollar un conocimiento de nivel regular. En la dimensión 
habilidades se puede apreciar que en la didáctica, planificación curricular, evaluación, 
capacidad para la investigación y administración educativa han logrado desarrollar un 
conocimiento de nivel regular; pero para gestión de aula y proyección social lograron un 
desarrollo de sus conocimientos en un nivel adecuado. Y sus conocimientos en la 
dimensión actitudes: interpersonal y competencias sociales, han logrado desarrollar a un 
nivel adecuado. 
Tabla 29 
Nivel de la formación profesional, según especialidad 
N° Escuela profesional de educación, especialidades Puntuación 
1 
 
Matemática, Computación e Informática 
 
2.96 
2 Ciencias Sociales y Promoción Socio Cultural 2.49 
3 Lengua y Literatura 2.45 
4 Ciencias de la Naturaleza y Promoción Educativa Ambiental 3.35 
5 Idioma Extranjero 2.96 
6 Ciencia, Tecnología y Ambiente 3.52 





Figura 29. Nivel de la formación profesional, según especialidad 
Interpretación: La tabla 29 presenta la información relacionada con el nivel de formación 
profesional según especialidad, donde apreciamos que la especialidad de Lengua y 
Literatura tiene un puntaje de 2.45, Ciencias Sociales y Promoción Socio Cultural un 
puntaje de 2.49, Matemática, Computación e Informática e Idioma Extranjero tienen un 
puntaje de 2.96 cada una de ellas, Ciencias de la Naturaleza y Promoción Educativa 
Ambiental un puntaje de 3.35 y la especialidad de Ciencia, Tecnología y Ambiente un 
puntaje de 3.52.  De la información anterior se puede apreciar que la especialidad de 
Lenguaje y Literatura tiene una formación profesional mala y la especialidad de Ciencia, 
Tecnología y Ambiente tiene una formación profesional regular. Asimismo podemos 
apreciar que en las diferentes especialidades, no existe una formación profesional buena y 
menos aún muy buena, lo cual es preocupante porque no se está realizando una adecuada 







































Nivel de formación profesional 
   Estadísticos descriptivos Puntuación 
 Media 2.8349 
Media recortada al 5% 2.8304 
Mediana 2.7222 
Varianza .184 




Fuente: Consolidado del cuestionario de formación profesional aplicado a los egresados 
 
Figura 30. Nivel de la formación profesional 
Interpretación: La tabla 30 presenta la información relacionada con el nivel de formación 
profesional, apreciamos que el puntaje del estadístico descriptivo mínimo tiene una 
puntuación de 2.06, y un máximo de 3.81, asimismo la puntuación de la media es de 
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2.8349, y la mediana de 2.8304. De la información anterior se puede interpretar que los 
encuestados señalan que el nivel de la formación profesional va desde una formación 
profesional muy mala a una  formación profesional regularmente buena. Asimismo se 
puede apreciar que la FECH no tiene una formación profesional buena o muy buena, lo 
que afecta directamente el buen funcionamiento de la organización. 
5.3 Comprobación de hipótesis  
A. Planteamiento de hipótesis 
Ho No existe relación significativa entre la cultura organizacional y la formación 
profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de educación de la 
Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la UNJBG. 
Hi: Si existe relación significativa entre la cultura organizacional y la formación 
profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de educación de la 
Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la UNJBG. 
B. Nivel de significancia    α = 0.05 
C. Selección del estadístico. 
Como se puede apreciar ambas variables son cualitativas: Cultura y formación 
profesional; de otro lado se aprecia que las frecuencias esperadas son menores < 5, 
entonces se aplicara Prueba exacta de Fisher. 
D. Resultados (reporte SPSS) 







exacta (1 cara) 
Chi-cuadrado de Pearson 6,000a 1 ,014   
Corrección de 
continuidadb 
2,344 1 ,126   
Razón de verosimilitud 7,638 1 ,006   
Prueba exacta de Fisher    ,047 ,047 
N de casos válidos 6     
a. 4 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,67. 





A un nivel de significancia de α = 0.05 se obtiene como resultado p valor = 0.047,  siendo 
que p < 0.05, por tanto, rechazamos la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna. En 
consecuencia a un nivel de significancia de α = 0.05, queda comprobado que existe 
relación significativa entre la cultura organizacional y la formación profesional de los 
egresados de la Escuela Académico Profesional de educación, de la Facultad de 
Educación, Comunicación y Humanidades de la UNJBG 
5.3. Discusión de los resultados  
La presente investigación tiene por objeto relacionar la cultura organizacional en las 
diferentes especialidades y la formación profesional de los egresados; El análisis sobre el 
nivel de la cultura organizacional (tabla 14), reporta una media de 2.68 puntos que según la 
escala de evaluación representa un nivel cultural regular, en la Escuela de Educación. Así 
mismo la tabla 13 da cuenta sobre la cultura organizacional en las diferentes especialidades 
donde, apreciamos que ninguna especialidad obtiene puntuaciones óptimas, siendo 
ciencias de la naturaleza la cual obtiene la máxima puntuación de 3.34 puntos y lengua y 
literatura es la que obtiene la puntuación más baja de 2.42 puntos. El análisis también 
reporta los resultados sobre el desempeño de la cultura organizacional según sus 
indicadores, donde preciamos que el indicador control obtiene la más alta puntuación (3.37 
puntos) y el indicador énfasis en el equipo, muestra el desempeño más bajo (2.3 puntos). 
En una investigación realizada por Pirela de Faría (2 010) estudia la cultura organizacional 
en instituciones de educación básica de Maracaibo, se encontró una cultura medio alta en 
formalidad, dirección, integración organizacional, desarrollo de recursos humanos, 
sistemas de apoyo, compromiso, orientación a resultados, recompensas y beneficios; en 
relación a los resultados de la presente investigación coincide con el resultado final. En 
otra investigación realizada a nivel nacional por Babilonia (2 010) ensaya un estudio 
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comparativo entre la Institución Educativa “Colegio Nacional de Iquitos” y el “Colegio 
San Agustín”, logra comprobar que la cultura organizacional es alta en la primera 
institución y baja en la segunda institución.   
La investigación también reporta los resultados de la formación profesional de los 
egresados de las carreras profesionales de la escuela académica de Educación, que según la 
tabla 30 se observa una media de 2.83 puntos, que según la escala representa un nivel 
regular, es decir que los egresados han desarrollado pocos conocimientos pedagógicos, de 
especialidad y cocimientos generales. Estos resultados se confirman con los resultados de 
la tabla 28, donde apreciamos que la máxima puntuación es de 3.49 que corresponde al 
indicador sociales y la más baja puntuación el indicador de capacidades para la 
administración educativa (2.39 puntos). El análisis sobre la formación profesional según 
las especialidades, reporta que la especialidad de ciencia, tecnología y ambiente, obtiene 
3.52 puntos, que significa nivel regular y la especialidad de lengua y literatura 2.45 puntos, 
que  significa nivel bajo. En la investigación realizada por  el observatorio de la 
empleabilidad de la Universidad San Martin de Porres del 2014, en cuatro facultades, “los 
egresados consideran, un 22.55 por ciento, que la preparación profesional recibida, en las 
cuatro escuelas de la Facultad, sí fue suficiente y adecuada;  un 67.65 por ciento que la 
califican como regular  y el 9.80% mala formación” (p.30). Esto explica las grandes 
dificultades que encuentran los egresados al culminar sus estudios,  cuya responsabilidad 
recae sobre las facultades que promueven su formación profesional; ahora en relación a los 
resultados con  la presente investigación, dan cuenta de un comportamiento similar ya que 
el nivel encontrado en los egresados de la escuela académica de educación es regular. 
Los resultados sobre la comprobación de las hipótesis con la Prueba exacta de 
Fisher, a un nivel de significancia de α = 0.05 obtiene p valor = 0.047,  por tanto, p < 0.05, 
en consecuencia queda comprobado que existe relación significativa entre la cultura 
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organizacional y la formación profesional de los egresados de la Escuela Académico 
Profesional de educación, de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de 
la UNJBG. Existen muchas investigaciones relacionando la cultura organizacional con 
diferentes variables como son liderazgo, clima organizacional, compromiso 
organizacional, entre otras, sin embargo no se encontraron investigaciones que den cuenta 
relacionando las variables tratadas en la presente investigación; sin embargo, Condori (2 
015) realiza la investigación correlacional entre la cultura organizacional y la percepción 
de la calidad, en esta investigación  mediante la prueba de hipótesis “r” Pearson, le permite 
comprobar existe relación significativa muy fuerte entre la cultura organizacional y la 
percepción de la calidad del servicio  a un nivel de significancia de 0.9. Como se puede 
apreciar la cultura organizacional es un componente muy fuerte en la vida de las 

















1. Se comprobó que existe relación significativa entre la cultura organizacional y la 
formación profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de 
educación, de la Facultad de Educación, Comunicación y Humanidades de la UNJBG.  
2. El análisis de la cultura según las especialidades, pone de manifiesto que el 
comportamiento de la cultura en los 6 especialidades es prácticamente homogénea, con 
un  nivel bajo regular,  siendo ciencias de la naturaleza la cual obtiene la máxima 
puntuación de 3.34 puntos y lengua y literatura el desempeño más bajo de 2.42 puntos.  
3. Los egresados de la escuela académica profesional de Educación, presentan un nivel 
regular, en su formación, les falta mayor dominio de conocimientos pedagógicos, 
manejan pocos métodos didácticos, les falta consolidar conocimientos sobre la 
planificación y la investigación educativa, falta consolidar las habilidades para la 
















1. Se debe proceder a la reformulación del PEI de la Escuela Académica de Educación, 
dándole énfasis a nuevos los valores institucionales y la inserción de proyectos 
orientados al mejoramiento de la cultura organizacional. 
2. Establecer un mecanismo administrativo de constante seguimiento y evaluación del 
egresado,  
3. Promover alianzas estratégicas con las instituciones educativas, en las cuales realizan 
sus prácticas los egresados, estableciendo compromisos para mejorar feed-back con los 
docentes a cargo de la supervisan de los practicantes. 
4. Trabajar los talleres de reforzamiento en áreas críticas para los egresados de la Escuela 
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Matriz de consistencia 
Cultura organizacional y formación profesional de los egresados de la Escuela Académico Profesional de Educación, de la Facultad de 
Educación, Comunicación y Humanidades de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 2015 




¿En qué medida la cultura 
organizacional influye en la formación 
profesional de los egresados de la 
Escuela Académico Profesional de 
Educación, de la Facultad de 
Educación, Comunicación y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de 
Tacna en el periodo 2012 – 2015? 
Problemas específicos 
¿Cuáles son las características de la 
cultura organizacional  en la Escuela 
Académico Profesional de la Facultad 
de Educación, Comunicación y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de 
Tacna en el periodo 2012 – 2015? 
Objetivo general 
Determinar en qué medida la 
cultura organizacional influye en la 
formación profesional de los 
egresados de la Escuela Académico 
Profesional de Educación, de la 
Facultad de Educación, 
Comunicación y Humanidades de 
la Universidad Nacional Jorge 
Basadre Grohman de Tacna en el 
periodo 2012 – 2015. 
Objetivos específicos 
Determinar las características de la 
cultura organizacional en la Escuela 
Académico Profesional de la 
Facultad de Educación, 
Comunicación y Humanidades de 
la Universidad Nacional Jorge 
Hipótesis general 
H1: La cultura organizacional influye 
significativamente en la formación 
profesional de los egresados de la Escuela 
Académico Profesional de Educación, de la 
Facultad de Educación, Comunicación y 
Humanidades de la Universidad Nacional 
Jorge Basadre Grohman de Tacna en el 
periodo 2012 - 2015 
H0: La cultura organizacional influye no 
significativamente en la formación 
profesional de los egresados de la Escuela 
Académico Profesional de Educación, de la 
Facultad de Educación, Comunicación y 
Humanidades de la Universidad Nacional 
Jorge Basadre Grohman de Tacna en el 
periodo 2012 - 2015 
Hipótesis específicas 
Variable 1: Cultura 
organizacional 
Variable 2: Formación 
profesional 




debido a que se 
recolectaron los 
datos con el objeto 


















entre el año 2 












¿Cuál es el nivel de  formación 
profesional de los egresados de la 
Escuela Académico Profesional de la 
Facultad de Educación, Comunicación 
y Humanidades de la Universidad 
Nacional Jorge Basadre Grohman de 
Tacna en el periodo 2012 – 2015? 
Basadre Grohman de Tacna en el 
periodo 2012 – 2015. 
Determinar el nivel de formación 
profesional en los egresados de la 
Escuela Académico Profesional de 
la Facultad de Educación, 
Comunicación y Humanidades de 
la Universidad Nacional Jorge 
Basadre Grohman de Tacna en el 
periodo 2012 – 2015. 
Existe una cultura organizacional 
inadecuada en la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, 
Comunicación y Humanidades de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre 
Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 
2015 
El nivel de formación profesional en los 
egresados de la Escuela Académico 
Profesional de la Facultad de Educación, 
Comunicación y Humanidades de la 
Universidad Nacional Jorge Basadre 
Grohman de Tacna en el periodo 2012 - 
2015, es regular. 





Para el caso de 
los docentes 
se trabajó con 
el 100% de la 
población, 
para el caso de 












I. Datos sociodemográficos 
1. Edad:………       2.   Sexo: F  (  ) M  (  )       3. Años de servicio: ………. 
4. Carrera en la que se desempeña o 
estudia...............…………………………………………… 5. Actividad: 
Docente  (  )   Administrativo   (  )   Directivo  (  )   Alumno  (  ) 
II. Cuestionario de cultura organizacional 
Instrucciones: A continuación se presenta una lista de proposiciones, responda en la 
medida que se ajuste a la verdad. Le rogamos ser muy objetivo en sus respuestas,  y 
recuerde que el presente cuestionario es anónimo. 
1. Muy en desacuerdo 
2. En desacuerdo   
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo  
4. De acuerdo  
5. Muy de acuerdo. 
N° Proposición Escala 
01 Cada uno trata de cumplir sus funciones independientemente de 
los demás  
1 2 3 4 5 
02 Difícilmente podemos ponernos de acuerdo  1 2 3 4 5 
03 Muchas veces se toman decisiones que afectan el trabajo de los 
demás   
1 2 3 4 5 
04 Los incentivos y premios son distribuidos según las acciones 
destacables 
1 2 3 4 5 
05 En esta organización solo se aplica los reglamentos con fines de 
represión personal  
1 2 3 4 5 
06 Nadie controla lo que hago en la facultad ni como lo hago, aquí 
cada uno hace las cosas como mejor le parece.  
1 2 3 4 5 
07 La dirección enfoca su atención más en los procesos que en los 
resultados que se puedan obtener del trabajo que hacemos   
1 2 3 4 5 
08 Aquí la preocupación de los profesores se centra más en el 
cumplimiento de la programación, que en el resultado. 
1 2 3 4 5 
09 Las decisiones se toman de manera democrática.  1 2 3 4 5 
10 Aquí el poder está concentrado en unas pocas personas. 1 2 3 4 5 
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11 La dirección propicia que los empleados tratemos abiertamente 
nuestras discrepancias, críticas y enfrentamientos 
1 2 3 4 5 
12 Se propicia mucho las bolas de comentarios (chisme) en vez de 
enfrentar abiertamente los problemas personales 
1 2 3 4 5 
13 El estilo de evaluación de los docentes de la facultad, es 
memorístico 
1 2 3 4 5 
14 Se puede percibir que los docentes cuentan con un plan de clases 1 2 3 4 5 
15 Los docentes suelen dictar la clase recurriendo solo a la técnica 
expositiva,  y no recurren a otros métodos y técnicas de 
enseñanza.  
1 2 3 4 5 
16 En la facultad para el dictado de clases los docentes no suelen 
preparar material de enseñanza. (Separatas, prácticas, resolución 
de casos, Power Point, etc.). 
1 2 3 4 5 
17 Muchos de los conocimientos aprendidos en la facultad, distan de 
las realidades del sistema educativo que se aplica en el sector 
educación.  
1 2 3 4 5 
18 Los alumnos realmente egresan con poco dominio de la 
investigación científica. 
1 2 3 4 5 
19 Mantenemos un diagnóstico actualizado y serio sobre las variables 
del entorno, para asegurar que los egresados puedan 
desempeñarse.  
1 2 3 4 5 
20 Aquí se trabaja en torno a una visión institucional, siguiendo un 
plan concertado que asegure el futuro. 
1 2 3 4 5 
21 La dirección respalda todos los proyectos innovadores aunque 
estos signifiquen un alto riesgo institucional.   
1 2 3 4 5 
22 En esta institución existe una alta innovación en los procesos de 
enseñanza 
1 2 3 4 5 
23 Los docentes innovan constantemente sus métodos de enseñanza y 
sus conocimientos 
1 2 3 4 5 
 
1 Énfasis en el equipo. 1 y 2 
2 Enfoque hacia las personas y el 
desempeño 
3 y 4 
3 Control 5 y 6 
4 Orientación hacia los procesos o 
resultados 
7 y 8 
5 Distribución de poder 9 y 10 
6 Tolerancia al conflicto 11 y 12 
7 Orientación de los procesos de 
enseñanza 
13,14,15 y 16 
8 Énfasis en los fines fundamentales 17 y 18 
9 Orientación hacia al mercado y el 
futuro 
19 y 20 






I. Datos sociodemográficos 
1. Edad:……      2.   Sexo:   F  (   )    M  (   )       3.   Años de servicio profesional: … 
4. Carrera y especialidad:............………………………..…………………………….. 
5. Actividad actual: a. Ejerzo la profesión  (   )   b.  Trabajo en otro rubro (   )  c.  
Estudio (   )   d.  Desempleado  (   )  
II. Cuestionario 
Instrucciones: Responda a las interrogantes según corresponda. Recuerde que el 
cuestionario es anónimo, por lo que, se pide la más absoluta sinceridad.  
1. Gracias a mi formación en la universidad, mis conocimientos pedagógicos para 
desenvolverme con solvencia en la práctica educativa son: 
a. Muchos  (   )  b.  Bastantes  (   )  c. Regular   (   )  d.  Pocos  (   )  e. Casi nada  (   )   
2. Gracias a mi formación en la universidad, mis conocimientos sobre la especialidad de 
mi carrera son:  
a. Muchos  (   )  b.  Bastantes  (   )   c. Regular   (   )  d.  Pocos  (   )  e. Casi nada  (   )   
3. Gracias a mi formación en la universidad, mis conocimientos de formación general 
son:   
a. Muchos  (   )    b.  Bastantes  (   )  c. Regular   (   )  d.  Pocos  (   )  e. Casi nada  (   )   
4. Gracias a mi formación en la universidad, el dominio de estrategias de motivación  
son: 
a. Muchas  (   )     b.  Bastantes  (   )  c. Regular   (   )   d.  Pocas  (   )  e. Casi nada  (   )        
5. Gracias a mi formación en la universidad, el dominio de técnicas y métodos de 
enseñanza son: 
a.   Muchas  (   )  b.  Bastantes  (   )  c. Regular   (   ) d.  Pocas  (   )   e. Casi nada  (   )   
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6. Gracias a mi formación en la universidad, estoy preparado para elaborar y aplicar 
materiales de enseñanza: 
a.  Mucho   (   )   b.  Bastante  (   )  c. Regular   (   )  d.  Poco  (   )  e. Casi nada  (   )      
7. Gracias a mi formación en la universidad, aplico tecnologías de información para la 
enseñanza   
a.   Muchas  (   )    b.  Bastantes  (   )  c. Regular   (   )  d.  Pocas  (   )  e. Casi nada  (   ) 
8. Gracias a mi formación en la universidad, elaboro sin dificultad, programa curricular 
anual y unidades didácticas. 
a.  Total de acuerdo  (   ) b.  De acuerdo  (   )  c.  Regular  (   ) d.  Desacuerdo  (   )  e. 
Total desacuerdo  (   ) 
9. Gracias a mi formación en la universidad, elaboro proyectos de aprendizaje, unidades 
de aprendizaje y/o módulos de aprendizaje. 
a.  Total de acuerdo  (   )  b.  De acuerdo  (   )  c.  Regular  (   ) d.  Desacuerdo  (   )  e. 
Total desacuerdo  (   ) 
10. Gracias a mi formación en la universidad, formulo, sin dificultad, competencias y 
capacidades de aprendizaje 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
11. Gracias a mi formación en la universidad, Domino todos los procesos de planificación 
curricular 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
12. Gracias a mi formación en la universidad, el dominio de técnicas de evaluación es: 
a.  Muchas  (   )  b.  Bastantes  (   )   c. Regular   (   )  d.  Pocas  (   )  e. Casi nada  (   ) 
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13. Gracias a mi formación en la universidad, diseño instrumentos de evaluación sin 
dificultad (test, fichas de observación, registros documentales, etc.) .  
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
14. En la universidad aprendí a identificar y aplicar indicadores, que me permiten verificar 
las evidencias de aprendizaje significativo de los alumnos.  
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
15. Gracias a mi formación en la universidad, domino y aplico los tres momentos de 
evaluación. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
16. Gracias a mi formación en la universidad, formulo proyectos de investigación, desde 
la identificación del problema, planteamiento teórico, planteamiento metodológico y 
la administración. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
17. Gracias a mi formación en la universidad, estoy en capacidad de conducir una 
investigación: aplicando técnicas de análisis de resultados, realizar comprobaciones de 
hipótesis, redactar el informe final, etc. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
18. Gracias a mi formación en la universidad, domino y estoy en condiciones de aplicar 
las normas técnicas de redacción científica. 
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a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
19. Gracias a mi formación en la universidad, elaboro artículos científicos sin dificultad 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
20. Gracias a mi formación en la universidad, elaboro y manejo los instrumentos de 
gestión educativa (PEI, PAT, PCC, etc.) 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
21. Gracias a mi formación en la universidad, estoy en condiciones de hacerme cargo y 
dirigir una institución educativa. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
22. Gracias a mi formación en la universidad, manejo las normas que regulan los procesos 
administrativos del sector educación. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
23. Gracias a mi formación en la universidad, puedo promover y controlar proyectos de 
inversión pública, proyectos educativos y proyectos sociales. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
24. Gracias a mi formación en la universidad, aplico técnicas para mantener el control y 
disciplina en el aula. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
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25. Gracias a mi formación en la universidad, Puedo reconocer las diferencias que 
presentan los alumnos y aplicar las estrategias adecuadas para cada uno. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
26. Gracias a mi formación en la universidad, puedo organizar y acondicionar el aula de 
acuerdo a los objetivos de aprendizaje. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
27. Gracias a mi formación en la universidad, Puedo ejecutar reuniones con los padres de 
familia, manejando los momentos críticos con solvencia.  
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
28. Gracias a mi formación en la universidad, puedo organizar eventos sociales. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
29. Gracias a mi formación en la universidad, estoy en capacidad de desarrollo estrategias 
de intervención social. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
30. Gracias a mi formación en la universidad, estoy en condiciones de promover eventos 
en beneficio de la comunidad. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 




a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
32. Realmente soy tolerante con las críticas y las resuelvo creativamente 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
33. Realmente desarrollo interés por comprender y profundizar diferentes aspectos de la 
realidad educativa y de la comunidad que nos rodea. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
34. Realmente es práctico y fomento la responsabilidad solidaria, la participación y la 
equidad, en la comunidad educativa. 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
35. Realmente me comprometo con los problemas y aspiraciones de la comunidad 
educativa 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  
e. Total desacuerdo  (   ) 
36. Realmente puedo trabajar en equipo sin ninguna dificultad 
a.  Total de acuerdo  (   )   b.  De acuerdo  (   )   c.  Regular  (   )   d.  Desacuerdo  (   )  








Dimensiones Indicadores  
 
Conocimientos  
Conocimientos pedagógicos 1 
Conocimientos de específicos 
de especialización  
 
2 
Conocimientos generales 3 
Habilidades Didáctica (motivación, 
métodos y técnicas, uso de 
tecnologías 
 
4,5,6 y 7 
Planificación curricular 8,9,10 y 11 
Evaluación  12,13,14 y 15 
Capacidad para la investigación 16,17,18 y 19 
Administración educativa 20,21,22 y 23 
Gestión del aula  24,25,26 y 27 
Proyección social 28,29 y 30 
Actitudes Intra e interpersonales 31,32 y 33 
Competencias sociales 34,35 y 36 
 
 
 
